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A questão de investigação do trabalho que se apresenta incide no estudo da 
adaptabilidade e da empregabilidade numa amostra de 300 desempregados em 
contexto de formação profissional. Os construtos estudados são de natureza 
psicossocial e fundamentam-se em duas abordagens teóricas: o conceito de 
adaptabilidade na carreira da abordagem construtivista (Savickas, 2005), com cinco 
dimensões (Preocupação, Controlo, Curiosidade, Cooperação e Confiança); e o 
conceito de empregabilidade disposicional (Fugate & Kinicki, 2008), com cinco 
dimensões (Abertura a mudanças no trabalho, Proactividade no trabalho e na carreira, 
Motivação na carreira, Resiliência no trabalho e na carreira e Identidade de trabalho). 
Destes construtos decorrem instrumentos de avaliação psicológica – Inventário sobre 
Adaptabilidade e Inventário sobre Empregabilidade – traduzidos e adaptados para 
Portugal no âmbito desta investigação. As medidas revelam adequação psicométrica e 
os resultados corroboram a relação positiva entre adaptabilidade na carreira e 
empregabilidade (enquanto adaptabilidade proactiva especifica do trabalho). Os estudos 
diferenciais sugerem que desempregados entre os 31 e os 45 anos auto-avaliam maior 
adaptabilidade e empregabilidade comparativamente aos mais jovens e mais velhos. Na 
comparação entre homens e mulheres não se verificam diferenças significativas para a 
adaptabilidade; para a empregabilidade, as mulheres auto-avaliam maior proactividade 
no trabalho e na carreira. Esta dimensão também distingue indivíduos em primeira 
situação de desemprego daqueles que vivenciam pelo menos a segunda situação, em 
favor destes últimos. A análise de conteúdo de dados qualitativos sugere que alguns dos 
motivos para o desemprego se relacionam com a necessidade de formação qualificante 
e com factores de natureza económica e laboral. A aquisição de formação continua a 
ser valorizada e um dos motivos para a ausência de uma procura activa de emprego; 
aqueles que procuram, valorizam sobretudo fontes e tarefas tradicionais. No final tecem-
se algumas considerações sobre a necessidade de políticas de incentivo à criação de 
emprego, de acesso ao primeiro emprego e de programas de estágio, e sobre a 
importância do aconselhamento de carreira/vida construtivista na ajuda para a 
construção da carreira e para o desenvolvimento de recursos de adaptabilidade e de 
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The research question of this study now presented focuses on adaptability and 
employability in a sample of 300 unemployed enrolled in occupational training. Both 
constructs are psychosocial and sustained in two theoretical approaches: the concept 
of career adaptability of the career construction theory (Savickas, 2005), with five 
dimensions (Concern, Control, Curiosity, Cooperation and Confidence) and the 
concept of dispositional employability (Fugate & Kinicki, 2008), with five dimensions 
(Openness to changes at work, Work and career proactivity, Career motivation, Work 
and career resilience and Work identity). These constructs are associated with 
psychological measures – Career Adapt-Abilities Scale-Form 1.0 and Dispositional 
Measure of Employability – translated to Portuguese language at the present research. 
The measures reveal psychometric adequacy and the results sustain the positive 
relation between career adaptability and employability (as proactive adaptability 
specific to work and careers). Differential studies suggest that unemployed between 31 
and 45 years old self-perceive higher adaptability and employability comparing with 
younger and older ones. There are no differences in adaptability according to gender; 
as for employability, women self-perceive higher work and career proactivity. This 
dimension also distinguishes individuals experiencing unemployment by the first time 
from those experiencing it at least by the second time, favoring the last ones. Content 
analysis of qualitative data suggests that some of the issues for unemployment relates 
with the need for occupational training and with factors of economical and labor nature. 
Training acquisition is still valued and is one of the reasons for the absence of an active 
job search; those that search for job value mainly the traditional sources and tasks. 
Some final remarks for practice are discussed, such as the need for policies to 
encourage job creation, access to first job and internship programs and the importance 
of constructivist career counseling for helping career/life construction and development 
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INTRODUÇÃO 
 
De acordo com Furnham (2005) as organizações são criações humanas, 
entidades em que indivíduos – em interacção e maioritariamente em interdependência 
– trabalham de acordo com uma estrutura para alcançar um objectivo comum. 
A expressão “recursos humanos” reflecte dois tipos de realidade, caso seja 
utilizada ao nível das organizações ou ao nível dos indivíduos (Aubret, 2007b). Ao 
nível das organizações, designa a contribuição que os indivíduos, considerados 
colectivamente, podem proporcionar ou proporcionam ao funcionamento das 
organizações na definição e realização dos seus objectivos. No que se refere aos 
indivíduos, a expressão reflecte o que se pode designar por “capital intelectual”, ou 
seja, o conjunto de recursos composto por aptidões, competências, conhecimentos, 
atitudes e motivações para a acção, dando conta de uma visão global e integrada 
destes elementos (Aubret, 2007b). Quando, por outro lado, é referida a “população 
activa”, dever-se-á entender o conjunto de pessoas que exercem uma actividade 
profissional remunerada e de pessoas sem emprego e à procura de um emprego, ou 
seja, os activos ocupados e os desempregados em idade de trabalhar (Germe, 
2007a). Nesta definição, ser “activo” significa exercer ou querer exercer um trabalho 
ou actividade profissional remunerada.  
O trabalho é um contexto social significativo. Proporciona ao indivíduo sentido 
de propósito, desafios, desenvolvimento e realização pessoais, bem como o 
rendimento necessário para que este possa participar em outras esferas da sua vida e 
é igualmente uma fonte de identidade, de criatividade e de mestria (Baruch, 2004). Tal 
como sublinhado por Savickas (1997b), o trabalho como actividade produtiva permite 
aos indivíduos tornarem-se agentes activos na construção do seu percurso, à medida 
que progridem e melhoram o mundo. Como contribuição social, os indivíduos podem 
partilhar os frutos do seu trabalho com a família, amigos e vizinhos. O trabalho que 
implique interagir com pessoas possibilita um contexto para a realização das 
necessidades de cooperação e de companheirismo. Mais ainda, tal como referido por 
este autor, enquanto actividade social o trabalho une o indivíduo ao grupo, pois 
proporciona uma forma de se ligar a, de cooperar com, e de contribuir para a 
respectiva comunidade, elo esse activamente encorajado por instituições como a 
família, a escola e as de carácter religioso, bem como pelos meios de comunicação 
(Savickas, 2002). Assim, o trabalho constitui um fórum tanto para a identidade 
individual como para a significância social. 
Para Savickas (2008), à medida que a sociedade se move da elevada 
modernidade para tempos pós-modernos os modelos de orientação e de 
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aconselhamento existentes - que sustentam a ajuda ao nível da carreira - não 
contemplam de forma adequada uma estrutura profissional incerta e em rápida 
mudança. O poder explicativo de tais modelos permanece útil em muitas 
circunstâncias, mas poderá revelar-se incompleto para utilização em sociedades de 
informação. 
A abordagem tradicional à carreira necessita, de acordo com Patton (2008), de 
ser compreendida no contexto de uma era no mundo do trabalho em que a orientação 
vocacional era aplicada a decisões sobre trabalhos para a vida, habitualmente na 
idade em que se deixava a escola. O conhecimento sobre o mundo do trabalho com o 
propósito de facilitar as decisões de carreira nessa época implicou que o 
aconselhamento de carreira fosse largamente visto como um processo objectivo e 
determinístico de resolução de problemas, em que se pensava que emparelhar o 
conhecimento sobre si próprio e o conhecimento sobre o mundo do trabalho resultasse 
numa escolha relevante. Contudo, (a) as mudanças no mundo do trabalho alteraram a 
nossa compreensão da carreira e do desenvolvimento da carreira; (b) na actual 
realidade, as pessoas mudam de trabalho várias vezes ao longo da vida e a escolha 
profissional é apenas um aspecto de entre um amplo conjunto de desafios de carreira 
a enfrentar; e (c) as teorias de carreira necessitam de ser apropriadas para a 
complexidade dos indivíduos que vivem num mundo complexo (Patton, 2008).  
Consequentemente, tem-se verificado uma quebra com as anteriores 
realidades no mundo do trabalho, acelerada pelos rápidos avanços na tecnologia da 
informação e pela emergência das sociedades do conhecimento. Em resposta, as 
práticas de orientação educacional e vocacional em muitos países estão a mudar, 
visando ajudar de modo mais adequado os trabalhadores a adaptarem-se às suas 
novas situações (Savickas, Van Esbroeck & Herr, 2005). 
Tal desafio conduz a que, como preconizado por Savickas (2002; Savickas & 
Baker, 2005), seja necessário atribuir um novo vigor ao estudo das carreiras. Savickas 
e Baker (2005) referem que o futuro da psicologia vocacional pode assentar na 
capacidade desta em responder novamente às mudanças na sociedade - à 
semelhança do que aconteceu com a industrialização e com a ocorrência das duas 
guerras mundiais -, proporcionando modelos, métodos e materiais úteis na ajuda aos 
trabalhadores para se adaptarem às transformações produzidas pela globalização e 
pelas tecnologias da informação. Factores económicos e forças sociais estão, uma vez 
mais, a mudar dramaticamente a organização dos papéis de trabalho e a estrutura das 
profissões, tal como a industrialização e o crescimento urbanístico das cidades fizeram 
há cerca de cem anos atrás. 
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Para um novo vigor no estudo das carreiras, Savickas (2002) apresenta três 
propostas. Primeiro, há que recordar aquilo que efectivamente constitui o domínio da 
carreira, pois muita da investigação dita de “desenvolvimento da carreira” é, na 
verdade, sobre “comportamentos vocacionais”. Clarifica ainda os conceitos 
sistematizando que a carreira refere-se ao desenvolvimento vocacional, ou seja, 
manifesta a reflexão acerca do curso do comportamento vocacional de um indivíduo, 
mas não é o comportamento vocacional (o qual diz respeito à interacção com o meio). 
A segunda proposta é a de que se deve recompensar e reforçar a utilização de 
designs de investigação prospectivos e longitudinais, de modo a estudar a forma como 
os indivíduos se desenvolvem e integram o trabalho nas suas vidas. Os designs 
transversais são adequados para estudar comportamentos vocacionais, mas são 
necessários designs longitudinais para estudar as carreiras. Por último, propõe que os 
psicólogos devem ser, antes de mais, desenvolvimentistas, e só depois poder-se-ão 
tornar especialistas na carreira, o que constitui um reconhecimento do contributo da 
psicologia life-span no reforço da importância do desenvolvimento do contexto e das 
relações. O recurso a modelos e métodos desenvolvimentistas permitirá à psicologia 
da carreira analisar com maior proximidade os processos de desenvolvimento e os 
mecanismos específicos da mudança e, particularmente, o modo como os indivíduos 
ajustam o trabalho às suas vidas. 
Reflexo da partilha generalizada destas preocupações, a psicologia vocacional 
tem vindo a caracterizar-se no actual contexto por teorizações inovadoras que visam 
uma compreensão da diversidade da experiência humana e do mundo de trabalho em 
permanente mudança, pela utilização de diversas epistemologias e estratégias de 
investigação, pela ênfase nos estudos programáticos e longitudinais e pela tradução 
dos dados da investigação em modelos, métodos e materiais para educação e 
intervenção no âmbito da carreira (Savickas, 2001b).  
A psicologia vocacional tem como missão conduzir investigações sobre o 
comportamento vocacional junto de todos os grupos de trabalhadores, em qualquer 
fase da vida, de modo a progredir no conhecimento, melhorar as intervenções de 
carreira e proporcionar conhecimentos para as políticas sociais (Savickas, 2001b). 
Nesta linha de pensamento, Duarte (1994) refere que a complexidade da experiência 
humana, os diversos e variados factores que influenciam ou determinam a vida dos 
indivíduos, a procura de maior satisfação e de adaptabilidade face às mudanças 
ocorridas em vários sectores da sociedade, levaram ao surgimento de teorias e 
modelos que procuram explicar o desenvolvimento humano ao longo da vida.  
O desenvolvimento humano ao longo da vida apresenta uma estreita relação 
com as oportunidades de formação e de trabalho acessíveis ao indivíduo e que o 
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confrontam com contextos únicos para que tal desenvolvimento ocorra e evolua. Nos 
últimos anos, van Dam (2004) considera que a orientação para a empregabilidade tem 
vindo a tornar-se uma das principais preocupações para as organizações. Para a 
autora, as rápidas mudanças tecnológicas, a globalização e as maiores exigências dos 
clientes forçaram as organizações a adoptarem estruturas de trabalho que suportem a 
sua flexibilidade e a adaptabilidade. Atendendo à ênfase na flexibilidade 
organizacional, a orientação para a empregabilidade dos trabalhadores é de elevada 
importância, na medida em que estes necessitam de manifestar abertura para as 
mudanças no contexto do trabalho e de manter a sua atractividade e empregabilidade 
para a(s) organização(ões). Da noção de emprego (herdada da revolução industrial) 
passou-se, assim, para a de empregabilidade, que se refere à capacidade de 
manifestar novas competências e de assumir novas responsabilidades, quer da parte 
do colaborador/trabalhador, quer da organização, de modo a corresponder às 
exigências dos actuais contextos de mudança e encontrar caminhos de sobrevivência 
e de satisfação (Duarte, 2006, 2009a). 
A era actual é a era das competências, noção de utilização múltipla mas 
podendo ser definida de modo simples como uma característica individual ou colectiva 
ligada à possibilidade de mobilizar, de adoptar e de pôr em prática de maneira eficaz, 
num dado contexto, um conjunto de conhecimentos, de capacidades e de atitudes 
comportamentais (Aubret, 2007a). 
No contexto português, o modo como os contextos de trabalho estão 
organizados assume para Almeida (2007) particular relevância, na medida em que 
estes podem potenciar ou condicionar o desenvolvimento profissional de uma força de 
trabalho estruturalmente subqualificada face às exigências da competitividade 
moderna. O autor acrescenta ainda que uma estratégia adequada para aumentar a 
empregabilidade parece corresponder não só à generalização de políticas de 
formação que visem o desenvolvimento integrado de competências específicas e 
transversais, mas também à adopção de formas de organização do trabalho 
progressivamente mais ricas. Trata-se de uma estratégia que tem como finalidade 
ajudar os indivíduos a substituírem uma lógica de emprego para a vida em favor de 
uma lógica mais adequada de empregabilidade para a vida. 
O trabalho que agora se apresenta parte de um referencial teórico 
construtivista para estudar a adaptabilidade e a empregabilidade numa amostra de 
desempregados em contexto de formação. Pretende contribuir para a compreensão do 
papel e da inter-relação destas variáveis nas atitudes e nos comportamentos de 
procura de emprego, preconizando-se que a adaptabilidade e a empregabilidade são 
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variáveis psicológicas que traduzem recursos relevantes para a concretização desses 
comportamentos e para a materialização do desejado reemprego. 
Este trabalho está organizado em duas Partes, num total de cinco Capítulos. 
Na primeira Parte, Enquadramento Teórico, o Capítulo 1 tem como tema geral o 
trabalho no século XXI e apresenta num primeiro ponto alguns dos desafios que os 
trabalhadores enfrentam actualmente, num mundo cada vez mais incerto e em 
permanente mudança, de modo a potenciarem ou manterem a sua atractividade do 
ponto de vista profissional mesmo que estejam em situação de desemprego. O ponto 
dois aborda o contributo da adaptabilidade e da empregabilidade na compreensão das 
atitudes e comportamentos de procura de emprego. O Capítulo 2 incide na abordagem 
construtivista da carreira proposta por Mark Savickas enquanto paradigma mais 
recente e integrativo das concepções de carreira, enquadrando uma das variáveis em 
estudo, a adaptabilidade. São apresentados alguns estudos sobre adaptabilidade, 
concluindo-se o capítulo com a apresentação e análise do paradigma da Construção 
da Vida ou Life Designing. O Capítulo 3 centra-se nas questões de empregabilidade, 
definida enquanto adaptabilidade proactiva específica do trabalho. A evolução do 
conceito de empregabilidade é explorada, convergindo na abordagem da 
empregabilidade enquanto conceito multidimensional, na perspectiva da organização e 
na perspectiva do indivíduo. O modelo heurístico de Mel Fugate e colaboradores é 
apresentado, enquanto modelo teórico que enquadra o conceito de empregabilidade 
tal como foi estudado no presente trabalho. São ainda apresentadas a relação entre 
empregabilidade e outros construtos proactivos, bem como algumas linhas 
orientadoras para promoção da empregabilidade. 
Na segunda Parte apresenta-se o Estudo Experimental. O Capítulo 4 descreve 
o método do estudo, o que inclui a questão geral e as hipóteses de investigação 
formuladas, a apresentação dos instrumentos de medida aplicados no âmbito da 
adaptabilidade e da empregabilidade, e os procedimentos realizados para a sua 
adaptação ao contexto português. O capítulo finaliza com a explicação dos 
procedimentos metodológicos adoptados no presente estudo e a caracterização dos 
participantes que colaboraram no mesmo. No Capítulo 5 analisam-se e discutem-se os 
resultados do estudo principal, destacando-se o estudo das características 
metrológicas das medidas (precisão e validade) e os estudos comparativos entre as 
dimensões de adaptabilidade e de empregabilidade considerando variáveis sócio-
demográficas. Conclui-se com a apresentação de um estudo com dados qualitativos 
obtidos a partir das respostas dos participantes a questões abertas. 
Por fim, são apresentadas algumas considerações finais e referem-se algumas 
das implicações dos dados para a intervenção psicológica. 
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1.1 Desafios para o Trabalhador do século XXI no âmbito da Psicologia da 
Carreira 
 
Historicamente, a industrialização levou à especificação de tarefas, 
transformando progressivamente o trabalho (work1) em emprego (job2) e, 
consequentemente, transformando os grupos de empregos em profissões 
(occupations3
Numa perspectiva organizacional tradicional, o desenvolvimento de carreira de 
adultos era visto como uma responsabilidade organizacional, pelo que cabia às 
organizações estabelecerem as políticas e os processos de modo a implementar e a 
promover este desenvolvimento, em primeiro lugar para benefício da organização e, 
apenas depois, para benefício do indivíduo (Creed & Hood, 2009). 
) (Savickas & Baker, 2005). Conduziu igualmente à necessidade de 
contratação de mão-de-obra e à criação de taxas salariais, pelo que dispor de um 
salário permitia aos indivíduos a compra em detrimento da produção dos bens de que 
necessitavam. Por este motivo, a manutenção de um salário viável tornou-se um 
aspecto crítico para a sobrevivência dos indivíduos e justifica porque o desemprego 
constitui um problema para muitos, quer a nível económico, quer psicológico (Hanisch, 
1999).  
Durante gerações, o emprego para a vida na mesma organização de trabalho 
foi considerado a norma e, especialmente nas organizações de maior dimensão, era 
um privilégio oferecido a empregados leais (Thijssen, Van der Heijden, & Rocco, 
                                                          
1 No texto deste trabalho, optou-se por traduzir a expressão work por “trabalho”. 
2 No texto deste trabalho, optou-se por traduzir a expressão job por “emprego”. 
3 No texto deste trabalho, optou-se por traduzir a expressão occupation por “profissão”. 
Trabalho  
s. m. 
1. Acto de trabalhar. 
2. Qualquer ocupação manual ou intelectual. 
3. Esmero, cuidado que se emprega na feitura de uma obra. 
4. Obra feita ou que se faz ou está para se fazer. 
5. Labutação, lida. 
6. O fenómeno da vitalidade dos órgãos. 
 
(In Dicionário Priberam da Língua Portuguesa, Edição On-line) 
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2008). Porém, conceitos tais como “emprego para a vida” ou “possibilidade de subir a 
escada da carreira” devido aos anos de dedicação e de trabalho leal são, cada vez 
mais, conceitos confinados à história, a que acresce o facto de a mudança 
organizacional ser vista como uma solução essencial para o sucesso e sobrevivência 
das organizações (Duarte, 2006). Existe um consenso crescente de que a sociedade 
se encontra a experienciar uma mudança irreversível na organização das vidas de 
trabalho dos indivíduos que dela fazem parte e nas estruturas e culturas dos 
ambientes de trabalho (Arnold & Cohen, 2008). 
Segundo Kalyal, Berntson, Baraldi, Näswall e Sverke (2010), a mudança 
organizacional pode ser bem-vinda quando os indivíduos estão preparados para lidar 
com a mesma, mas pode também ser considerada uma ameaça nas economias com 
poucas oportunidades de emprego e resultar na percepção de precaridade ou 
insegurança profissional. Na ausência do emprego para a vida e face a organizações 
em constante mudança, os trabalhadores são mais frequentemente expostos a 
situações que despoletam sentimentos de insegurança profissional (Berntson, 
Näswall, & Sverke, 2010).  
O mercado de emprego tem vindo a alterar-se substancialmente nos últimos 
anos, à medida que os contextos económicos e sociais em que as organizações 
operam têm conduzido a exigências de adaptação crescentes, devido à globalização e 
às mudanças tecnológicas rápidas (Bernston, Sverke & Marklund, 2006), aspectos que 
aumentaram a competição e que forçaram a restruturações em larga escala nas 
organizações (Creed & Hood, 2009). A liberalização do comércio nos mercados 
financeiros, nas telecomunicações e nos transportes teve um impacto significativo na 
estrutura das organizações e na vivência do trabalho através do mundo (Arnold & 
Cohen, 2008).  
Arnold e colaboradores (2010) referem que a literatura sobre carreira é 
concordante relativamente à generalização no mundo ocidental das seguintes 
mudanças: (a) aumento da carga de trabalho para os indivíduos (ao nível do número 
de horas e no esforço a despender), (b) mudanças organizacionais (eliminação de 
níveis hierárquicos e redução do número de trabalhadores), (c) competição mais 
global (o que significa que as organizações dos países ocidentais necessitam de 
controlar os custos e maximizar a utilização das capacidades e ideias dos 
trabalhadores), (d) trabalho mais baseado em equipas (em que indivíduos com 
diferentes conhecimentos são reunidos para trabalhar num determinado projecto), (e) 
mais contratos a curto-prazo (cuja renovação pode ser a excepção e não a norma), (f) 
mudanças cada vez mais frequentes nas aptidões exigidas na força de trabalho, (g) 
mais trabalhos em part-time, (h) forças de trabalho em mudança (devido à diminuição 
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da natalidade e aumento da longevidade), (i) mais auto-emprego e emprego em 
pequenas organizações, (j) trabalhar em ou a partir de casa (devido aos avanços nas 
tecnologias de comunicação e à redução de custos por parte dos empregadores) e (k) 
crescente pressão nos esquemas de pensão. 
Dado que é difícil prever os requisitos do mercado de emprego, alcançar a 
flexibilidade na forma de funcionar parece ser o critério-chave que permite a um 
trabalhador manter-se competitivo (Thijssen et al., 2008). Segundo Brown e Bimrose 
(2011) os indivíduos que, durante períodos de cinco a dez anos, não se envolverem na 
aquisição e actualização de competências através de aprendizagem formal ou de 
aprendizagem no trabalho correm o risco de ficarem fixados numa determinada forma 
de trabalhar. Tornam-se mais vulneráveis ao mercado de emprego, especialmente 
quando se verifica uma mudança significativa no seu trabalho ou nas suas 
circunstâncias, dado que a capacidade de se ajustarem pode diminuir e condicionar a 
progressão de carreira. 
Com contextos de trabalho cada vez mais flexíveis, importa referir que as 
questões da flexibilidade dizem respeito não só à relação entre as organizações e o 
ambiente em que estão inseridas, mas também se aplicam à relação entre a 
organização e os seus membros (Bernston et al., 2006). Para lidar com o mundo em 
mudança rápida, as organizações têm vindo a reduzir pessoas e custos4, sub-contratar 
serviços5, diminuir níveis hierárquicos6 e restruturar7
Segundo Kuijpers e Scheerens (2006), a literatura sobre o desenvolvimento da 
carreira descreve um conjunto de características das carreiras modernas que apelam 
à auto-gestão desse desenvolvimento. Nessas características inclui-se: a crescente 
mobilidade, dado que as carreiras desenvolvem-se com movimentos verticais e 
também horizontais e que esse desenvolvimento acontece fora das fronteiras das 
organizações; a maior dinâmica do mercado de emprego, com as tarefas dos 
 e, em resposta a estas mudanças, 
as estruturas das carreiras transformaram-se radicalmente (Savickas & Baker, 2005). 
Ou seja, os desenvolvimentos económicos e tecnológicos levam a que as carreiras se 
tornem imprevisíveis devido às mudanças nas oportunidades e no mercado de emprego 
(Kuijpers & Scheerens, 2006), com implicações significativas nos tipos de carreira 
disponíveis nas organizações, na construção de sentido e na actuação dos indivíduos 
face às suas carreiras (Arnold & Cohen, 2008). Tais mudanças levam não só a novas 
necessidades de conhecimentos especializados, como criam também novas 
oportunidades de aprendizagem (Thijssen et al., 2008). 
                                                          
4 No original, downsizing. 
5 No original, outsourcing. 
6 No original, flattening. 
7 No original, restructuring. 
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trabalhadores a mudar mais frequentemente; e a mudança na responsabilidade do 
empregador em proporcionar as carreiras em escada, com progressões fixas, 
confiando ao trabalhador o desenvolvimento da sua própria carreira.  
Através de um estudo com trabalhadores de dezasseis empresas holandesas, 
Kuijpers e Scheerens (2006) obtiveram dados que sugerem que existem seis factores 
relevantes para o desenvolvimento da carreira. Um dos factores é a capacidade para 
desenvolver a carreira e os restantes cinco dizem respeito ao comportamento e à 
motivação em relação ao desenvolvimento da mesma, a saber: reflexão acerca das 
capacidades, reflexão acerca dos motivos, exploração do trabalho, controlo de carreira 
e estabelecimento de redes. Um segundo conjunto de análises sugere que o 
desenvolvimento da carreira é mais afectado por variáveis associadas às carreiras 
modernas do que por características pessoais. Isto é, de acordo com os dados, o 
desenvolvimento da carreira dos trabalhadores é mais explicado pela perspectiva de 
mobilidade, suporte de carreira no trabalho (aspecto que contribui para a capacidade 
em desenvolver a carreira e para os comportamentos relativos à exploração do 
trabalho, ao controlo de carreira e ao estabelecimento de redes de contacto) e suporte 
de carreira na vida privada (aspecto que leva a que os indivíduos se sintam mais 
capazes de desenvolver a carreira e mais activos no controlo sobre a mesma) 
(Kuijpers & Scheerens, 2006).  
As pressões e a volatilidade do mundo do trabalho têm encorajado os 
empregadores a procurarem trabalhadores com novos tipos de capacidades, com 
níveis mais elevados das capacidades existentes e com um conjunto mais 
diversificado de capacidades (Sheldon & Thornthwaite, 2005). Esta turbulência e 
imprevisibilidade dos mercados de emprego do século XXI amplia a importância de os 
indivíduos investirem no desenvolvimento de capacidades e de conhecerem de forma 
adequada a estrutura de oportunidades do mercado de emprego para, por sua vez, 
facilitarem a sua inserção profissional e manterem a atractividade face aos 
empregadores. Os participantes na força de trabalho devem chamar a si mesmos a 
aprendizagem de como operam as estruturas de oportunidades, as estratégias de 
acesso a essas oportunidades e investir tempo, energia psíquica e recursos 
financeiros para delas tirar proveito (Smith, 2010).  
Assim, o contexto de mudança em que se vive exige respostas baseadas em 
novas competências e, acima de tudo, na assumpção de novas responsabilidades, de 
modo a se encontrar o caminho da sobrevivência e da satisfação (Duarte, 2009a). Os 
indivíduos têm um amplo leque de objectivos, aspirações, realizações e identidades 
que desenvolvem numa variedade de contextos, instituições, estruturas de 
qualificação e mercados de emprego (Brown, Bimrose, Barnes & Hughes, 2012). 
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Neste enquadramento, o referencial da orientação vocacional da era industrial 
simplesmente não funciona para um número considerável de pessoas e os custos, 
quer financeiros, quer humanos, são intoleráveis (Jarvis, 2003). Trata-se de 
activamente cultivar o capital humano, cultural e social, aspectos que se têm tornado 
essenciais para o emprego e para a mobilidade, à medida que as oportunidades 
tradicionais para um indivíduo “provar” a sua empregabilidade têm diminuído devido à 
disseminação de experiências de trabalho inseguras em todos os domínios de 
actividade (Smith, 2010). Para se manterem a par das mudanças e dos novos avanços 
tecnológicos, os trabalhadores deverão tornar-se aprendizes ao longo da vida, receber 
formação contínua, adquirir a capacidade para se adaptarem a contextos de carreira 
rapidamente em mudança e lidar com transições repetidas (Maree, 2010). 
O impacto da natureza mutável do trabalho sobre os indivíduos, sobre as suas 
carreiras e sobre as suas atitudes relacionadas com o trabalho tem estado na 
vanguarda da investigação em recursos humanos, em comportamento organizacional 
e em psicologia do trabalho desde o final da década de 80 do século passado (Arnold, 
1997, citado em Rothwell & Arnold, 2007). 
Se a natureza do trabalho muda em função dos desenvolvimentos na 
tecnologia, das condições económicas ou do modo como a sociedade se organiza, tal 
facto terá inevitavelmente profundos efeitos no modo como as organizações se 
estruturam e funcionam (Furnham, 1997, 2005). Segundo Feldman (1997), aos 
indivíduos que perseguem carreiras fora das fronteiras organizacionais tradicionais, 
quer por escolha, quer por necessidade, colocam-se três grandes desafios: a criação 
de oportunidades para desenvolvimento de mais competências, a criação de 
oportunidades para progressão na carreira e a gestão das transições que ocorrem 
dentro e fora dos contextos em que se encontra a força de trabalho. Este novo 
ambiente de carreira oferecerá a alguns trabalhadores oportunidades para 
perseguirem carreiras mais significativas, dado que deixam de estar dependentes dos 
empregadores para determinarem os seus percursos de carreira e têm maior 
probabilidade de assumirem uma postura mais activa em relação às suas carreiras, 
alargando o leque de possibilidades (Lips-Wiersma & McMorland, 2006). 
 Coloca-se, assim, a necessidade de uma mudança no paradigma da gestão 
de carreira que ajude os cidadãos a “navegarem” no novo contexto do trabalho; trata-
se de um paradigma centrado não tanto na questão da realização da escolha 
profissional certa, mas em equipar as pessoas com as competências para realizarem a 
miríade de escolhas necessárias ao longo das suas vidas, de modo a tornarem-se 
cidadãos saudáveis e autoconfiantes, capazes de lidar com a mudança constante em 
mercados de emprego rapidamente mutáveis e de manter o equilíbrio entre os papéis 
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de vida e de trabalho (Jarvis, 2003). Esta mudança de paradigma justifica-se na 
medida em que, como anteriormente referido, as carreiras são hoje em dia 
caracterizadas pela constante adaptação e pela responsabilidade pessoal e são os 
indivíduos os responsáveis pela gestão das suas carreiras, mais do que uma 
organização ser responsável pelo desenvolvimento das suas carreiras (Gottfredson, 
2005; Savickas & Baker, 2005). Trata-se de um movimento conceptual que parte do 
desenvolvimento da carreira para a gestão da carreira, em que as fases de carreira 
foram substituídas por ciclos de aprendizagem e o contrato de emprego por um 
contrato de empregabilidade (Savickas & Baker, 2005). 
 Actualmente, a psicologia da carreira perspectiva cada trabalhador como um 
colaborador na organização em que trabalha. Segundo Duarte (2009a) a noção de 
trabalhador como colaborador é crucial no campo da gestão de carreiras, dado que 
este campo não se pode focar apenas no trabalhador e apenas na organização, mas 
sim na relação que existe entre ambos. Nesta perspectiva, a gestão de carreiras 
procura reter os trabalhadores mais capazes e aqueles que mostram potencial para 
desenvolvimento e adaptação às exigências da organização, visando igualmente 
ajudar os trabalhadores que não se adaptam a estes requisitos a encontrar outros 
tipos de trabalho (Duarte, 2009a).  
Desenvolver uma carreira hoje em dia reporta-se, assim, mais ao modo de 
gerir as aptidões e oportunidades do indivíduo do que manter-se numa posição 
estabelecida (Savickas, 2004). Neste contexto, a carreira não pode ser vista como um 
comportamento mas sim como uma ideia, e a construção da carreira decorre de uma 
negociação entre os objectivos do indivíduo e as expectativas da sociedade (Savickas, 
2003). O indivíduo encontra-se condicionado a construir uma experiência através da 
articulação de três dimensões – a integração, a estratégia e a subjectivação –, construção 
essa determinada pela natureza das experiências socialmente influenciadas com que 
se depara (Guichard, 2007). O percurso de vida faz-se através do envolvimento em 
papéis sociais mas, independentemente da teia de papéis pessoais que constituem o 
padrão de vida, o papel-chave é o trabalho, através do qual os indivíduos se 
desenvolvem ao expressarem interesses profissionais, talentos vocacionais e valores 
de trabalho (Savickas, 1997b). 
Para Leccardi (2006), o desafio actual passa igualmente por uma redefinição 
de “futuro”. A autora sublinha a importância da capacidade em aceitar a fragmentação 
e a incerteza do que nos rodeia como uma realidade irreversível, aspectos que devem 
ser transformados em recursos através do exercício constante da tomada de 
consciência e reflexividade. Considera ainda que, em resposta a condições sociais 
bastante inseguras e arriscadas, muitos jovens apoiam-se sobretudo em projectos a 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 15 - 
curto e muito curto-prazo. O controlo ao longo do tempo já não é exercido através de 
planos ou do projecto para a vida (como era tradicionalmente percebido), parecendo-
se mais com o resultado da capacidade para manter aberto o horizonte do possível e 
para criar as condições para revisão das prioridades de actuação à luz de mudanças 
que se aproximem, numa nova lógica de construção biográfica. Ou seja, a perspectiva 
da autora é a de que os jovens actualmente evitam compromissos a longo-prazo e 
procuram estruturar a sua identidade em redor da ideia de “mutabilidade”. 
Num estudo qualitativo com uma amostra de jovens adultos italianos, Leccardi 
(2005) conclui que neste novo referencial de “incerteza”, os indivíduos experienciam 
frequentemente um sentimento de contradição: a sensação de que o tempo hoje em dia 
acelerou o passo, de que tudo é mais rápido, enquanto os tempos de transição são mais 
lentos – as etapas/passos perderam a sua ligação a marcos temporais claramente 
reconhecíveis (nomeadamente, conclusão da formação, entrada no mundo do trabalho, 
constituição de família). Mais ainda, a autora considera que a aceleração do tempo 
influencia no indivíduo a visão de si próprio e do seu tempo de vida, estimulando uma 
orientação – por vezes um pouco ansiosa – em relação ao que fazer e produzir (no 
presente). Ou seja, para muitos jovens, a percepção de ritmos sociais acelerados acaba 
por acentuar a sensação de não se estar ajustado aos tempos modernos, de não se ser 
capaz de acompanhar o passo da vivência colectiva, de se ser muito “lento” em relação 
ao que é necessário para construir satisfatoriamente a sua própria biografia. 
Tal como preconizado por Savickas (2008), a concepção emergente do trabalho 
na era pós-moderna caracteriza-se pelo movimento que parte do desenvolvimento da 
carreira para a gestão da carreira. Sem uma organização estável e uma forma 
burocrática que sustente padrões de carreira previsíveis, torna-se difícil encontrar 
sustentabilidade numa lógica positivista de fases da carreira. O construto de fases como 
períodos de desenvolvimento é, assim, substituído por ciclos de aprendizagem.  
Já não se discutem períodos ou fases desenvolvimentistas universais e bem 
definidas. O desenvolvimento da carreira já não pode ser previsto, tornando-se numa 
visão mais fluída de desenvolvimento ao longo da vida enquanto processo individual 
influenciado por factores do meio e modelado em ampla medida pelo indivíduo (Van 
Esbroeck, 2008). 
Para o mesmo autor, os trabalhadores hoje em dia devem activamente planear 
e implementar comportamentos de auto-gestão, procurando construir ao longo da vida 
o seu melhor futuro possível, do que esperar desenvolverem-se num meio estável (ou 
seja, aprender e tornar-se, mais do que decidir). Devem também assumir maior 
responsabilidade pessoal na compreensão das suas necessidades, determinar os 
seus objectivos e gerir as suas carreiras. Duarte (2006) refere que a aposta coloca-se, 
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assim, ao nível do investimento nas pessoas através do seu desenvolvimento e do 
desenvolvimento das suas competências, fomentando o auto-conhecimento e auto-
desenvolvimento. É importante habilitar os indivíduos no que diz respeito ao auto-
conhecimento e à opção pelo estilo de vida desejado, bem como ajudar a serem 
capazes de detectar melhor as mudanças que ocorrem no meio e em si mesmos, 
tendo presente que a carreira é algo abrangente e contempla não apenas a vida 
profissional mas sim todos os aspectos da vida (Duarte, 2004, 2006).  
Consequentemente, o “Trabalhador” do século XXI enfrenta importantes 
desafios de mudança, de flexibilidade e de aprendizagem, bem como de interligação 
destes aspectos. Estes desafios são válidos não só em relação ao que o rodeia 
(mudança e flexibilidade do mercado de emprego e aprendizagens para melhor 
corresponder aos requisitos exigidos por esse mercado), mas também em relação a si 
próprio, à pessoa que é e que deseja ser e ao percurso que já trilhou e deseja 
construir. E a construção, por definição, é um processo em curso, com ritmo e 
cadência próprios, com ajustamentos e readaptações, apelando a ferramentas e 
recursos diversos e no qual o indivíduo deverá ser a parte mais envolvida, na medida 




1.2 Trabalho e desemprego: Impacto da adaptabilidade e da empregabilidade nos 
comportamentos de procura de emprego 
 
Aceder ao actual mundo do trabalho requere mais esforço, um auto-
conhecimento mais profundo e maior confiança do que nunca (Savickas, 2012). 
A adaptabilidade, enquanto conceito psicológico (que se apresenta 
detalhadamente no Capítulo 2), é cada vez mais importante tanto para os trabalhadores 
como para os empregadores no dinâmico mundo de trabalho a que se assiste. Sendo 
agora exigido que negoceiem uma série de mudanças e de transições relacionadas com 
o trabalho, as características individuais que predispõem as pessoas para serem mais 
proactivamente adaptáveis acarretam consequências benéficas (Fugate & Kinicki, 
2008). Dado que as organizações alteram as suas estratégias para se adaptarem às 
exigências do mercado em mudança, os trabalhadores deverão ser capazes de realizar 
mudanças ao nível de aptidões mais gerais consideradas necessárias, bem como de um 
conjunto de capacidades mais diferenciadas (Fugate & Kinicki, 2008). 
A economia global e o mundo do trabalho actuais caracterizam-se pela 
mudança permanente, o que acaba por ser inevitavelmente acompanhado pelo 
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fenómeno do desemprego e leva a que os indivíduos se vejam confrontados com a 
perda de trabalho involuntária, independentemente dos seus níveis de qualificação. 
Tal como referido por Jarvis (2003), embora as qualificações académicas e técnicas 
abram portas, as competências de gestão da carreira determinam largamente a 
selecção, o sucesso e a progressão numa actividade. 
O desemprego pode afectar os indivíduos em certos momentos das suas 
trajectórias profissionais com maior intensidade. Segundo Germe (2007b) existem 
duas condições consideradas necessárias para que se possa falar de uma situação de 
desemprego: não ter emprego e estar à procura de um emprego. Pode-se estar à 
procura de emprego encontrando-se a ocupar um, o que não constitui desemprego 
mas simplesmente a procura de outro emprego. Inversamente, pode-se estar sem 
emprego e não estar à procura de emprego. Também aqui, conceptualmente, não se 
considera desemprego mas simplesmente inactividade. Assim, o desemprego constitui 
uma “inactividade forçada”, que resulta do facto de alguém não encontrar emprego 
apesar de estar a procurar (Germe, 2007b). Pode-se distinguir ainda o desemprego de 
inserção, resultante das dificuldades no acesso ao primeiro emprego após a conclusão 
de uma formação escolar ou académica ou no retomar de uma actividade; o 
desemprego de conversão, que pode suceder ao longo da vida activa e que resulta do 
desaparecimento de certas profissões ou da redução de efectivos em certos sectores 
de actividade económica; e, por fim, o desemprego repetitivo, que afecta aqueles que 
ocupam empregos precários sucessivos (Germe, 2007b), como por exemplo o 
trabalho temporário.  
Segundo Forrier e Sels (2003), existem autores que consideram que a 
tendência para o trabalho temporário é consistente com o aparecimento das carreiras 
sem fronteiras8
                                                          
8 No original, boundaryless careers. 
 (e.g. Arthur & Rousseau, 1996), as quais envolvem uma força de 
trabalho cada vez mais diversificada e uma crescente exigência de flexibilidade na 
carreira. Esta tendência é considerada de modo positivo, na medida em que liberta os 
trabalhadores de estarem ligados a um único empregador. Outros autores, por outro 
lado, estão mais preocupados com a associada perda de segurança no trabalho. 
Contudo, para Forrier e Sels (2003) esta evolução para uma menor segurança no 
trabalho não deve constituir razão de preocupação; atendendo a que o emprego para 
a vida na mesma organização já não pode ser garantido, a segurança no trabalho tem 
de ser salvaguardada de um modo diferente e a empregabilidade pode ser vista como 
um novo mecanismo de protecção. Nesta óptica de intervenção, desenvolver a 
empregabilidade é desenvolver nas pessoas as competências susceptíveis de lhes 
permitirem aceder a um emprego no tempo e nas condições propícias, é prepará-las 
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para que possam aproveitar as oportunidades, é acompanhar as transições 
profissionais, melhorar os inícios e finais de carreira, estimular a mobilidade, organizar 
a formação e desenvolver a responsabilidade social das empresas (Rose, 2007b). 
Muita da investigação tem incidido sobre o impacto negativo destas novas 
tendências do mercado de emprego nas atitudes dos indivíduos em relação ao 
trabalho e na sua ligação à organização empregadora. Para alguns autores (e.g. 
Baruch, 1998) a ligação tradicional às organizações tem sido percebida como cada 
vez menos desejável para os indivíduos, tendo vindo a ser promovido um modelo mais 
individual de carreira e de trabalho, enfatizando os aspectos que se estendem para 
além da organização (Rothwell & Arnold, 2007). 
A noção de empregabilidade é muitas vezes associada a esta nova análise. 
Num meio que já não oferece prontamente o emprego a longo-prazo, um objectivo 
chave para os indivíduos (e para algumas intervenções de carreira) consiste em 
manter e aumentar a atractividade do indivíduo no mercado de emprego (Rothwell & 
Arnold, 2007). Segundo Rose (2007b) esta noção tem feito sucesso nos últimos anos, 
exprimindo globalmente uma capacidade para obter e conservar um emprego, para 
interessar aos empregadores e para desenvolver um itinerário profissional. Manifesta-
se de acordo com o indivíduo, com as diferenças a situarem-se ao nível dos factores 
pessoais, tais como a formação, a idade, o sexo ou a trajectória profissional, mas 
também dos factores mais subjectivos, tais como a tomada de consciência das 
competências ou a capacidade de se situar no mercado de emprego, o carácter mais 
ou menos obsoleto e transferível das competências adquiridas e a atitude em relação 
à mobilidade e à mudança. Depende também em grande medida do modo de 
organização do trabalho e de gestão dos recrutamentos, da mobilidade nas empresas 
e do estado do mercado de emprego. Não se trata, portanto, de uma qualidade “inata” 
mas preferencialmente de uma construção social que depende do contexto no qual o 
indivíduo actua e do contexto sócio-económico do país (Rose, 2007b). 
De acordo com Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic e Nauta (2010) o fenómeno de 
desemprego acarreta, frequentemente, a vivência de sentimentos negativos e afecta o 
bem-estar do indivíduo, pelo que a maioria das pessoas desempregadas procurará pôr 
fim a esta situação com a maior brevidade, através da procura de um novo trabalho. 
As autoras acrescentam ainda que as actividades de procura de emprego nem sempre 
são bem-sucedidas; uma procura de emprego bem-sucedida não implica apenas 
encontrar um qualquer trabalho, mas também encontrar um trabalho adequado e 
considerado bom, que promova uma situação de reemprego duradoura.  
Neste enquadramento, a investigação sobre os comportamentos de procura 
que contribuem para a obtenção de emprego tem recebido cada vez mais atenção nas 
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duas últimas décadas (Šverko, Galić, Seršić & Galešić, 2008). Esta atenção é de 
justificada importância se se atender a que, com as mudanças na relação entre 
empregador-trabalhador, o foco na gestão da carreira reside cada vez mais sobre o 
trabalhador (Fugate, 2006). A redefinição da natureza das relações no emprego 
diminui a segurança no emprego e as expectativas de carreira dos trabalhadores, e 
cada vez mais os empregadores esperam que os trabalhadores sejam responsáveis 
pelo seu próprio capital (Sheldon & Thornthwaite, 2005). Actualmente, os 
trabalhadores deverão ser empregáveis, aprendizes ao longo da vida que se 
comprometem com uma organização por um período de tempo e mostram carácter 
profissional no desempenho de um trabalho, e que se adaptam rapidamente a 
mudanças (Savickas, 2012). Tal apela a que os indivíduos reflictam de forma realista e 
eficaz acerca dos seus recursos e limitações e que procurem desenvolver-se e/ou 
obter apoio onde e quando tal for necessário (Creed & Hood, 2009). 
De um modo geral, o processo de procura de emprego pode ser dividido em 
duas dimensões: intensidade (pesquisar de forma enérgica) e estratégia (pesquisar de 
forma inteligente) (Koen et al., 2010). Segundo Brown e McPartland (2005), tem-se 
acumulado ao longo da última década uma ampla investigação sobre factores 
relacionados com o sucesso na procura de emprego. Em grande parte dessa 
investigação destaca-se a intensidade da procura de emprego (ou a frequência e 
abrangência dos esforços nessa procura), identificada de forma consistente como o 
preditor mais forte do sucesso nesta tarefa. Verifica-se ainda que alguns dos factores 
mais relacionados com essa intensidade e sucesso incluem variáveis tais como a 
personalidade (por ex., extroversão), aspectos situacionais (ex. dificuldades 
económicas), variáveis cognitivas (ex. compromisso com o trabalho) e sociais ou 
contextuais (ex. apoio social na procura de emprego). Assim, Brown e McPartland 
(2005) concluem que indivíduos mais bem-sucedidos na procura de emprego parecem 
dedicar mais tempo e utilizar mais recursos nessa procura, do que indivíduos menos 
bem-sucedidos. A intensidade com que os mais bem-sucedidos se comprometem no 
processo de procura de emprego parece ser facilitada, pelo menos em parte, pela 
tendência disposicional em mostrarem maior abertura e serem mais activos, 
responsáveis e organizados do que indivíduos menos bem-sucedidos. Aqueles que 
investem mais na procura podem também fazê-lo porque o trabalho é de alguma 
forma algo central na sua identidade ou porque enfrentam dificuldades económicas. 
Podem ter também (ou ter desenvolvido) confiança nas suas competências na procura 
de emprego e na sua capacidade em se manterem motivados, mesmo face a 
contrariedades. Parece existir ainda na sua vida pelo menos uma pessoa que os apoia 
e encoraja na sua procura e que proporciona suporte emocional. Porém, os indivíduos 
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em procura de emprego descritos anteriormente não serão - provavelmente - aqueles 
que necessitam ou irão procurar apoio psicológico especializado. Aqueles que 
solicitam tal apoio manifestarão, possivelmente, uma combinação de características de 
introversão, redes sociais mais pobres, menor energia, organização e persistência 
para realizar esforços de procura de emprego mais intensos e para ultrapassar 
obstáculos (Brown & McPartland, 2005). 
Um estudo desenvolvido por Saks (2006) procurou examinar os efeitos de 
cinco comportamentos de procura (fontes informais, fontes formais, intensidade da 
procura preparatória, intensidade da procura activa, esforço na procura) em cinco 
critérios de sucesso nessa procura (entrevistas de emprego, ofertas de emprego, 
estatuto profissional – se aceitaram ou não o emprego -, ajustamento pessoa-emprego 
e ajustamento pessoa-organização). O estudo incidiu numa amostra de recém-
diplomados e os dados obtidos sugerem que (embora se tratem de medidas de auto-
relato), a intensidade da procura activa estava positivamente relacionada (p < 0.01.) 
com o número de entrevistas e de ofertas de emprego e que as fontes informais (ex. 
amigos ou familiares) estavam negativamente relacionadas (p < 0.01.) com o número 
de ofertas e, consequentemente, com a colocação profissional (Figura 1.1). O autor 
formula como hipótese que talvez as fontes informais sejam actualmente menos 
eficazes pelo facto de, tanto o processo de procura, como o de selecção, se terem 
tornado ao longo do tempo mais rigorosos e mais abrangentes e os contactos 
pessoais poderão já não ser suficientes. Os dados suportam também a ideia de que a 
relação entre o comportamento de procura de emprego e o estatuto ou a colocação 
profissional não é directa, mas um processo que se vai desdobrando e no qual os 
comportamentos de procura conduzem a entrevistas de emprego, as entrevistas de 












Figura 1.1 – Comportamentos de procura e critérios de sucesso (representação gráfica 
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Falar de procura de emprego implica ainda identificar quais as estratégias (e 
consequentes comportamentos) adoptadas pelos indivíduos nessa procura. De acordo 
com Koen e colaboradoras (2010), a literatura distingue três tipos de estratégias de 
procura de emprego: exploratória, focada e ao acaso (Stevens & Beach, 1996; 
Stevens & Turban, 2001, citados em Koen et al., 2010) (Quadro 1.1).  
 
Quadro 1.1 – Estratégias de procura de emprego 
 
Estratégias Comportamentos de coping 
Exploratória Dedicação à pesquisa e à exploração de opções 
Abertura a oportunidades e procura activa de informação a partir de várias fontes 
Focada Identificação precoce de escolhas, com objectivos de emprego claros 
Concentração de esforços de pesquisa num leque seleccionado de potenciais 
empregadores  
Concurso a empregos que correspondam especificamente às necessidades, 
qualificações e interesses pessoais 
Ao acaso Utilização de uma abordagem por tentativa e erro durante a pesquisa de emprego  
Recurso a estratégias de pesquisa sem uma base lógica e recolha passiva de 
informação nas mais diversas áreas 
 
Fonte: Adaptado a partir de Koen et al. (2010, p. 127). 
 
Indivíduos que utilizam uma estratégia mais exploratória são dedicados à sua 
pesquisa e estão motivados para explorarem plenamente as suas opções. A ideia 
subjacente é a de abertura para oportunidades emergentes e a procura activa de 
informação a partir de várias fontes (tais como os amigos, família e antigos 
empregadores). A estratégia mais focada é habitualmente um recurso dos indivíduos 
que identificam precocemente as suas escolhas de topo e têm objectivos de emprego 
claros, tendendo a concentrar os esforços de pesquisa num número mais pequeno de 
potenciais empregadores cuidadosamente identificados e concorrendo apenas aos 
empregos que correspondam às suas necessidades, qualificações e interesses. 
Finalmente, indivíduos que utilizam uma estratégia mais casual ou ao acaso usam 
uma abordagem por tentativa e erro durante a pesquisa de emprego, mudando de 
tácticas sem uma base lógica e recolhendo passivamente informação quer na sua 
área de formação ou de experiência profissional prévia, quer noutras áreas (Koen et 
al., 2010). Estas estratégias não devem ser vistas de forma exclusiva ou absoluta, 
dado que ao longo da procura os indivíduos podem recorrer inicialmente a uma, mais 
predominante, derivando mais tarde para outra estratégia. 
Crossley e Highhouse (2005) estudaram a relação entre estas três estratégias 
de procura de informação sobre emprego e a posterior satisfação com o emprego 
escolhido. Embora reconhecendo as limitações da utilização de medidas de auto-
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relato de natureza retrospectiva (os participantes estavam empregados já há algum 
tempo), os dados do estudo sugerem que uma procura de emprego mais completa 
estava associada positivamente à satisfação com o processo e com o resultado da 
tomada de decisão (contrariamente à estratégia mais casual), e que os indivíduos que 
tendiam disposicionalmente a considerar os resultados futuros também se envolviam 
numa procura de informação mais focada. 
Embora a perda de trabalho involuntária seja uma das situações mais complexas 
relacionadas com o contexto de trabalho que um indivíduo pode enfrentar – e ainda que 
muita da literatura acerca deste tema incida nas consequências negativas –, Zikic e 
Klehe (2006) sublinham que tal perda pode constituir por vezes uma “bênção 
disfarçada”9
Pela sua própria natureza, o desemprego implica que os indivíduos sejam 
capazes de lidar com a situação, independentemente de verem este acontecimento 
como positivo ou negativo. Torna-se, assim, importante conhecer à partida o que 
fazem para se ajudarem a si mesmos, antes de conceber intervenções individuais e 
programas de ajuda apoiados por empresas ou pelo Estado (Hanisch, 1999). 
. Concluem que muitos estudos salientam a importância da procura e 
obtenção de um novo emprego enquanto objectivo prioritário dos desempregados. 
Porém, após o reemprego muitos indivíduos – sobretudo os mais qualificados – vêem-
se numa situação de subemprego. Ou seja, encontram-se em níveis funcionais mais 
baixos e auferem pagamentos inferiores daqueles que tinham nos seus trabalhos 
anteriores, perpetuando o ciclo de procura de novo trabalho (Zikic & Klehe, 2006), pelo 
que o indivíduo deve reflectir acerca das oportunidades que efectivamente deseja 
considerar. 
Walsh e Jackson (1995, citado em Hanisch, 1999) consideram que é bastante 
simplista concluir que o desemprego conduz sempre à passividade e resignação. 
Algumas pessoas poderão ver na situação de desemprego o estímulo para explorarem 
trajectórias e oportunidades de carreira que, de outra forma, não considerariam. Tal 
como sugerido através de conceitos tais como carreiras sem fronteiras10 (Arthur & 
Rousseau, 1996) e carreiras multiformes11
                                                          
9  No original, blessing in disguise. 
 (Mirvis & Hall, 1994), a variedade de 
potenciais trajectórias de carreira é virtualmente ilimitada e, num mundo cada vez mais 
complexo e em mudança, os indivíduos têm necessidade de ajuda na resolução dos 
problemas de orientação e de inserção profissional (Guichard & Huteau, 2007). 
Mesmo ao nível dos executivos podem-se verificar movimentos entre organizações, ao 
procurarem gerir a carreira de modo a aproveitarem as oportunidades para maximizar 
10 No original, boundaryless careers. 
11 No original, protean (com tradução para Portugal de Duarte, 2006). 
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o sucesso na mesma (especialmente ao nível das recompensas extrínsecas como 
remuneração e bónus), e ao percepcionarem algum declínio na vitalidade da 
organização em que se encontram (Cheramie, Sturman & Walsh, 2007). 
De acordo com Zikic e Klehe (2006) a perda de trabalho involuntária pode 
despoletar a adaptabilidade de carreira nos indivíduos, ou seja, o recurso a um 
repertório de comportamentos para se adaptarem e lidarem com a actual situação, 
adaptação essa que se caracteriza pela reflexão e exploração de várias opções e pelo 
planeamento de carreira. As autoras efectuaram um estudo com uma amostra de 304 
desempregados acompanhados em empresas de outplacement, 215 dos quais foram 
avaliados num segundo momento cerca de 6 meses depois. O estudo sobre 
adaptabilidade incidiu nas actividades de exploração de carreira (definida como a 
recolha de informação relevante, sobre o meio e sobre si próprio), e de planeamento 
na carreira (ponderação sobre desenvolvimentos da carreira futuros e definição e 
procura de realização de objectivos), actividades essas que influenciariam a qualidade 
do reemprego. Foram ainda considerados preditores dessas actividades a auto-
eficácia e o apoio social (emocional e instrumental). Os dados obtidos sugerem que os 
indivíduos que formulam mais planos acerca da carreira durante o período de 
desemprego e que exploram mais aprofundadamente o meio, avaliam seis meses 
mais tarde a qualidade do reemprego de forma mais elevada. A exploração de si 
próprio não revelou o previsível efeito positivo nessa qualidade. Para as autoras, 
tratando-se a exploração de uma actividade cognitiva na sua essência, pode levar 
alguns indivíduos a questionarem o seu actual patamar de carreira e, possivelmente, 
contemplarem uma mudança significativa na carreira numa área acerca da qual sejam 
menos conhecedores. Os resultados sugerem ainda que uma maior auto-eficácia 
global fomenta a predisposição do indivíduo para o planeamento e estabelecimento de 
objectivos e que o apoio social instrumental (proporcionado pelas empresas de 
outplacement) se relaciona positivamente com a exploração do meio e de si próprio. 
Quanto ao apoio social emocional, não parece influenciar a adaptabilidade de carreira 
mas afecta a qualidade do reemprego. As autoras concluem ainda que o subemprego 
pode, em última análise, ser reduzido se os indivíduos se focarem no planeamento e 
na exploração instrumental da carreira durante o seu desemprego. Tal como 
salientado por Smith (2010), este é o âmago da nova economia: o que apresenta 
riscos coloca igualmente oportunidades. 
Mais recentemente, e nesta linha de investigação, Koen e colaboradoras 
(2010) realizaram um estudo com uma amostra de 248 desempregados (113 deles 
avaliados novamente oito meses depois), tendo utilizado medidas de adaptabilidade, 
de estratégias de procura de emprego e de qualidade do reemprego. Através destas 
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variáveis, propunham-se estudar o impacto de diferentes estratégias de procura de 
emprego, bem como o impacto da prontidão e preparação dos indivíduos para 
procurar trabalho. A opção por este design justificava-se, segundo as autoras, pela 
constatação de que, por um lado, embora a intensidade da procura fosse o 
comportamento de procura de emprego mais estudado, as diferentes estratégias que 
as pessoas utilizam tinham recebido até então pouca atenção científica. Isto é, os 
estudos atribuíam maior enfoque à intensidade da procura enquanto preditor de 
consequências mais quantitativas da mesma (nomeadamente, o número de ofertas de 
trabalho recebidas e o tempo necessário para alcançar novo emprego), por 
comparação ao estudo da variância na qualidade do reemprego (por exemplo, a 
satisfação e a adequação). Por outro lado, a definição de adaptabilidade de carreira 
apresentada por Mark Savickas (2005), poder-se-ia revelar útil na compreensão do 
processo de procura de emprego, dado representar a prontidão e os diferentes 
recursos adaptativos que poderão ajudar os indivíduos a preparar e a gerir transições 
de carreira (nomeadamente, a transição da situação de desemprego para um novo 
emprego), influenciando ainda a qualidade do reemprego. Os dados obtidos sugerem 
que, ao nível da qualidade do reemprego, as estratégias utilizadas constituem 
melhores preditores comparativamente à intensidade na procura de emprego. 
Revelam ainda que a adaptabilidade de carreira constitui um indicador adequado da 
preparação e prontidão mental dos indivíduos para se envolverem em diferentes 
estratégias de procura de emprego. Os participantes adoptavam principalmente uma 
estratégia exploratória quando eram simultaneamente curiosos na procura de novas 
oportunidades e confiantes de que iriam alcançar os seus objectivos de carreira. 
Aqueles que utilizavam habitualmente uma estratégia focada tinham um plano 
formulado mas eram ao mesmo tempo menos curiosos em aprender sobre 
oportunidades alternativas de carreira, o que pode resultar de um comportamento de 
planeamento e da preferência em seguir um caminho mais estreito e seguro. O 
recurso a uma estratégia fortuita ou ao acaso acontecia em indivíduos que não tinham 
em mente um plano de carreira definido e que estavam indecisos acerca das 
oportunidades de carreira a considerar. Quanto às consequências das estratégias de 
procura de emprego, os resultados apontam para que as estratégias exploratória e 
focada contribuem para o número de ofertas recebidas (embora, no caso da focada, 
provavelmente com menos candidaturas, dado que as pessoas que recorrem a esta 
estratégia apenas concorrem aos trabalhos para os quais se sentem bastante 
motivadas e mais adequadas). Contrariamente ao que as autoras esperavam, o 
recurso a uma estratégia exploratória está associado a uma diminuição na qualidade 
do reemprego alguns meses mais tarde, para o que avançam duas explicações. De 
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um ponto de vista conceptual, a utilização de uma estratégia exploratória pode levar as 
pessoas a candidatarem-se amplamente a diferentes tipos de trabalho que podem 
nem sempre ser adequados às suas necessidades e proporcionarem uma experiência 
verdadeiramente satisfatória. Adicionalmente, este efeito pode ser amplificado pela 
pressão que as pessoas sintam da parte das agências de emprego para aceitarem 
ofertas de trabalho. Como esperado, verifica-se uma relação negativa entre a 
estratégia fortuita ou ao acaso e a qualidade do reemprego, possivelmente um sintoma 
da falta de tomada de decisão quanto à carreira. Embora se tratem de dados obtidos 
com medidas de auto-relato, Koen e colaboradoras (2010) consideram que são 
reveladores do papel da adaptabilidade de carreira nos desempregados e que os 
conselheiros poderão trabalhar com este público o planeamento e a exploração, 
quando o objectivo é o de aumentar o número de ofertas recebidas, ou a tomada de 
decisão e a confiança, quando o objectivo é o de aumentar as hipóteses de encontrar 
um emprego satisfatório e duradouro. 
A abordagem do construto de empregabilidade pode revelar-se igualmente 
aplicável e benéfica quando se consideram os indivíduos em situação de desemprego. 
De acordo com Fugate, Kinicki e Ashforth (2004), ao avaliarem o significado deste 
acontecimento, indivíduos com maior empregabilidade irão considerar a perda de 
trabalho como menos prejudicial ou ameaçadora, sendo capazes de identificar e de 
concretizar oportunidades do mercado de emprego. Por outro lado, a empregabilidade 
influenciará a capacidade de coping12
Os recursos de coping representam a combinação de recursos internos 
(psicológicos) e externos (meio) que um indivíduo pode utilizar quando confrontado 
com uma situação stressante (Fugate, Kinicki & Scheck, 2002). Latack, Kinicki e 
Prussia (1995) referem que indivíduos desempregados estabelecem objectivos de 
coping (por exemplo, o reemprego ou a reforma) que influenciam, por sua vez, as 
estratégias de coping concebidas para alcançar essas metas. Segundo estes autores, 
os objectivos de coping representam o resultado final desejado por um indivíduo em 
resposta a uma perda ou ameaça percebidas e as estratégias de coping envolvem as 
actividades cognitivas e/ou comportamentais dirigidas pelo objectivo de coping. Numa 
 ao nível da eficácia. Ou seja, indivíduos com 
maior empregabilidade têm uma percepção mais elevada da sua eficácia porque estão 
mais preparados e confiantes em interagir com o mercado e são mais adaptáveis. 
Tratam-se de aspectos que lhes proporcionam mais oportunidades e maior 
capacidade de fazerem face às mesmas, sendo ainda capazes de definir objectivos de 
coping mais proactivos e as estratégias de coping associadas (Fugate, Kinicki & 
Ashforth, 2004). 
                                                          
12 Coping, definido como capacidade para enfrentar tarefas necessárias. 
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situação de perda de emprego, os autores consideram que os objectivos de coping 
são preditores de dois tipos de estratégias: orientadas pelo controlo (ou seja, 
estratégias proactivas que visam a resolução da situação) e orientadas para a fuga 
(isto é, estratégias de evitamento centradas na fuga ou na negação da situação). 
Sugerem ainda que os objectivos de coping explicam porque é que os indivíduos 
perseguem estratégias de coping diferentes quando confrontados com as mesmas 
situações. Os estudos têm mostrado que o coping é um processo complexo e 
dinâmico, no qual as pessoas avaliam uma dada situação e se comprometem numa 
variedade de estratégias de coping nos diferentes momentos desse encontro pessoa-
situação (Fugate et al., 2002). 
Prussia, Fugate e Kinicki (2001) analisaram o papel dos objectivos de coping 
em indivíduos que se confrontaram com a perda de trabalho. Os dados sugerem que 
estes objectivos desempenham um papel significativo na forma como os trabalhadores 
lidam com a perda do trabalho. Globalmente, o maior capital humano (constituído 
pelas capacidades físicas e intelectuais, qualificações e competências), o 
compromisso com o emprego, um leque mais alargado de recursos de coping internos 
e a maior antecipação da perda de trabalho manifestada pelos indivíduos, são 
preditores positivos do objectivo de coping alcançar o reemprego. A intensidade deste 
objectivo é, por sua vez, um preditor positivo do esforço de procura de emprego, 
aumentando o reemprego. Deste modo, são quatro os antecedentes da intensidade 
dos esforços para alcançar o reemprego. Em primeiro lugar, no que se refere ao 
capital humano, indivíduos mais jovens e com níveis de formação mais elevados 
tendem a apresentar vantagem no encontrar de um novo emprego comparativamente 
a indivíduos mais velhos ou com menos formação. Em segundo lugar, o compromisso 
com o emprego constitui um objectivo primordial, concretizando-se através de 
objectivos subordinados tais como a procura e a identificação de alternativas de 
emprego. Em terceiro, os recursos de coping internos são outro antecedente, 
afectando o esforço e a motivação com que as pessoas procuram o reemprego e 
influenciando indirectamente a escolha de estratégias de coping activas ou passivas. 
Finalmente, os indivíduos que antecipam a perda de trabalho têm maior probabilidade 
em atribuir uma intensidade mais elevada ao objectivo de coping definido como 
reemprego (Prussia et al., 2001). 
McArdle, Waters, Briscoe e Hall (2007) realizaram um estudo com um follow-up 
de seis meses recorrendo a uma amostra de desempregados australianos, com o 
objectivo de estudar a relação entre a empregabilidade (tal com definida por Fugate, 
Kinicki e Ashforth, 2004, e descrita no Capítulo 3) e a auto-estima, a procura de 
emprego durante o desemprego, e o reemprego. Verificou-se que a maioria dos 
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indicadores de empregabilidade utilizados (personalidade proactiva, pensamento sem 
fronteiras, auto-eficácia na carreira, conhecimento ao nível da identidade e apoio 
social) contribui significativamente para este modelo de empregabilidade. A excepção 
acontece para os indicadores educação (em todas as variáveis de resultado, mais 
especificamente, auto-estima, procura de emprego e reemprego) e rede de contactos 
(em relação ao reemprego). No caso da variável educação, os autores avançam como 
possível explicação o facto de esta ter sido definida de forma rígida (ensino secundário 
ou menos vs. mais do que ensino secundário). Quanto à rede de contactos, propõem 
que as vantagens e benefícios desta rede se fazem notar sobretudo nos meses iniciais 
do desemprego, nomeadamente nos primeiros seis meses. Perante o conjunto dos 
dados, concluem que as relações significativas entre empregabilidade, auto-estima, 
procura de trabalho e reemprego demonstram a aplicabilidade do construto 
psicossocial de empregabilidade no contexto do desemprego e para os indivíduos fora 
dos limites das organizações.  
Mais recentemente, Šverko e colaboradores (2008) realizaram um estudo na 
Croácia com o objectivo de analisar factores antecedentes da procura de emprego e 
as consequências dessa procura, recorrendo a um modelo que incluía variáveis 
biográficas ou demográficas (ex. idade), factores motivacionais (ex. auto-estima) e 
factores de constrangimento na procura de emprego (ex. responsabilidades 
familiares). Os dados obtidos no estudo inicial e no estudo de follow-up sugerem que 
todas as variáveis motivacionais consideradas constituem fortes preditores da 
intensidade na procura de emprego mas parecem estar fracamente relacionadas com 
o sucesso no (re)emprego. Contudo, as variáveis demográficas – em particular a 
educação, a idade e a duração do emprego – parecem ser determinantes centrais do 
(re)emprego bem-sucedido, presumivelmente porque constituem “sinais” que afectam 
as decisões de contratação dos empregadores. 
O desemprego em meios rurais constitui um contexto específico de 
desemprego que tem sido igualmente objecto de estudo – embora em número mais 
reduzido – atendendo às alterações que se têm verificado no sector primário e 
respectivo potencial efeito de exclusão social (e.g. Lindsay, McCracken & McQuaid, 
2003). Num estudo em duas regiões rurais da Escócia com amostras de 
desempregados recentes e de longa duração e de empregadores especialmente 
relevantes na zona, Lindsay e colaboradores (2003) verificaram que muitos 
desempregados à procura de emprego e, particularmente, os desempregados de 
longa duração, apresentavam lacunas significativas ao nível das capacidades e da 
experiência profissional e aparentes limitações nos níveis de educação básica, 
condicionando a sua empregabilidade. Por outro lado, a preparação para o novo 
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emprego parece ser também afectada pela duração do desemprego, na medida em 
que os desempregados de longa duração nos contextos rurais em estudo tinham 
menor probabilidade de possuir ligações fortes às redes sociais habitualmente 
utilizadas por outros como meio de recrutamento e de procura de emprego. Em áreas 
mais remotas esta forma de exclusão podia incluir igualmente a ausência de serviços 
formais de procura de emprego e de aconselhamento. 
Lindsay e colaboradores (2003) obtiveram ainda dados que sugerem que 
contextos rurais mais isolados originam barreiras adicionais para aqueles que 
procuram emprego (independentemente da duração do desemprego ou dos recursos 
pessoais), no assegurar de meios de deslocação do local onde vivem para locais mais 
afastados onde existam oportunidades de trabalho. Consequentemente, os autores 
concluem ser importante reconsiderar-se o conceito de empregabilidade em algo mais 
abrangente, que expresse de forma adequada a importância das condições do 
mercado de emprego e das questões relacionadas com a acessibilidade – aspectos-
chave que afectam o sucesso na procura de emprego em áreas rurais mais remotas. 
Do mesmo modo, consideram que qualquer tentativa de abordagem às questões da 
empregabilidade nos mercados de emprego rurais deve reconhecer o papel das redes 
sociais nestas comunidades. Assim, concluem justificarem-se estratégias de formação 
que visem proporcionar a grupos desfavorecidos, designadamente desempregados de 
longa duração, uma combinação de educação básica, de desenvolvimento de 
competências e de experiência profissional, bem como o compromisso de oferta de 
serviços holísticos e suportados na comunidade para todos aqueles que procuram 
emprego. 
Outros autores (e.g. Graversen & Van Ours, 2008) têm estudado o impacto dos 
programas de activação em desempregados, os quais consistem num conjunto 
intensivo de actividades de procura de emprego, de aconselhamento e de formação. 
Os dados obtidos em amostras dinamarquesas sugerem que os desempregados 
forçados a participar no programa de activação em causa apresentam, 
comparativamente aos que realizam as actividades habituais, uma taxa mais elevada 
de saída do desemprego e, em especial, no início do mesmo. Os autores concluem 
que, aparentemente, os indivíduos obrigados a participar num programa de activação 
desejam evitar este mesmo programa, deixando assim rapidamente a condição de 
desempregados. 
Actualmente, a procura de emprego constitui uma experiência cada vez mais 
importante e frequente não só para indivíduos em situação de desemprego, mas 
também para os trabalhadores, devido ao já referido carácter dinâmico do mercado de 
emprego. Apesar do papel crucial dos objectivos da procura de emprego assinalado 
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pelos modelos teóricos, Van Hoye e Saks (2008) verificaram que a investigação até 
então tinha prestado pouca atenção na compreensão desses objectivos e da sua 
relação com métodos de procura (estando tipicamente mais centrada no estudo da 
intensidade da procura). Isto dever-se-ia possivelmente porque a maioria da 
investigação assumia que o principal, se não o único objectivo dessa procura, seria 
encontrar um novo emprego. Contudo, a procura de emprego nem sempre resulta 
numa mudança de emprego e podem existir outras razões para os indivíduos, 
especialmente os empregados, se envolverem na pesquisa de emprego. Assim, estes 
autores realizaram um estudo que incidiu na relação entre quatro tipos de objectivos 
na procura de emprego (encontrar um novo emprego/mudança de emprego, estar a 
par de oportunidades alternativas de emprego, desenvolver uma rede de relações 
profissionais e obter vantagem para negociar uma alavanca ou benefícios na carreira 
com o empregador actual ou potencial) e seis métodos específicos de procura (ver 
anúncios de emprego na imprensa, visitar sites de emprego, contactar familiares, 
amigos e conhecidos, contactar agências de emprego, contactar empregadores e 
apresentar candidaturas). A amostra incluiu 205 trabalhadores de dois países (104 
belgas e 101 romenos), com formação ao nível do ensino superior e a frequentarem 
estudos pós-graduados (e, provavelmente, mais predispostos a se preocuparem com 
a carreira, a se envolverem em actividades de procura e a variarem nos objectivos de 
procura de emprego definidos). Para além dos objectivos na procura de emprego e 
dos métodos de procura, Van Hoye e Saks (2008) consideraram ainda, enquanto 
variáveis de controlo, a permanência no emprego, país, sexos, tipo de trabalho e 
satisfação. A partir das análises de regressão hierárquica verificaram que objectivos 
particulares predizem métodos específicos, sugerindo que a procura de emprego pode 
ser vista como um processo auto-regulatório. Ou seja, os indivíduos apresentam 
objectivos de procura distintos, os quais, por sua vez, activam e se relacionam com 
métodos de procura diferentes. Mais especificamente, o objectivo de encontrar um 
novo emprego/mudar de emprego prediz de forma positiva todos os métodos de 
procura (constituindo-se como um objectivo relevante na explicação do 
comportamento de procura), ao passo que manter-se a par das alternativas de 
emprego é apenas um preditor significativo de métodos de procura passivos 
(nomeadamente, ver anúncios de emprego e visitar sites de emprego). O objectivo de 
desenvolver e manter uma rede de relações profissionais é um preditor positivo de 
métodos envolvendo contacto humano, tais como contactar com empregadores e, em 
menor grau, contactar agências de emprego e submeter candidaturas (não sendo um 
preditor significativo de métodos mais passivos, tais como ver anúncios de emprego 
ou visitar sites de emprego). Quanto ao objectivo de obter vantagem para negociar 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 30 - 
com o empregador uma alavanca de carreira, prediz positivamente o contacto com 
empregadores mas não a submissão de candidaturas (embora este último resultado 
não fosse esperado, dado que a submissão de candidaturas poderia impelir o 
empregador à apresentação de contra-propostas, sugerindo a necessidade de estudos 
mais aprofundados). Com base nestas evidências, embora decorrentes de medidas de 
auto-relato, os autores referem que tanto os indivíduos empregados como 
desempregados que procuram emprego devem identificar primeiro os seus objectivos 
de procura, enquanto parte de uma estratégia de procura de emprego, e considerar 
quais os métodos específicos de procura a utilizar para atingir esses objectivos. Os 
conselheiros deverão, assim, ajudar aqueles que procuram emprego na identificação 
dos seus objectivos e na escolha de métodos apropriados, à luz desses objectivos 
(Van Hoye & Saks, 2008). 
Também a empregabilidade influencia os comportamentos de procura e de 
escolha de emprego e os resultados dessa procura. Para Fugate e colaboradores 
(2004), indivíduos com competências que potenciam uma maior empregabilidade 
provavelmente utilizarão a sua identidade de carreira e o seu capital social para 
identificar proactivamente objectivos de reemprego (as oportunidades) quando a perda 
de trabalho é antecipada ou quando lhes é dado o aviso prévio. A empregabilidade 
articula-se também com a confiança e com a utilização activa de múltiplas 
modalidades de procura de emprego, decorrentes de um sentido de auto-eficácia 
generalizada e de um sentido de orientação activa (Fugate et al., 2004). Por outro 
lado, indivíduos com maior empregabilidade poder-se-ão sentir mais confortáveis com 
a incerteza e mais adaptáveis em situações novas, e a sua identidade não está ligada 
a um trabalho ou organização em particular, razão porque a ausência de emprego não 
conduz a uma ausência de identidade (McArdle et al., 2007). 
De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte e Alarco (2008) referem que a 
literatura recente se tem debruçado nas potenciais consequências da empregabilidade 
em termos de posicionamento no mercado de emprego e de produtividade 
organizacional. Estes autores estudaram a relação entre empregabilidade e bem-estar, 
este último quer relacionado com o trabalho (compromisso), quer em geral (satisfação 
com a vida). Tinham também como objectivo investigar a relevância da empregabilidade 
em momentos de elevada insegurança no trabalho. Os resultados obtidos numa 
amostra de trabalhadores da indústria e de pequenas empresas de retalho sugerem que 
existe uma associação entre a empregabilidade e o bem-estar, estando a primeira 
positivamente relacionada com o compromisso e com a satisfação com a vida. Não 
obstante, não se mostrou possível atribuir muita variância à empregabilidade, 
possivelmente porque o bem-estar é um conceito bastante abrangente e explicável por 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 31 - 
muitas outras variáveis ou talvez porque a empregabilidade previne o desenvolvimento 
de experiências negativas (ou seja, tem o potencial de reduzir os sentimentos negativos, 
mais do que induzir sentimentos positivos). Quanto à insegurança no trabalho, os 
autores verificam que há uma relação negativa com a empregabilidade, o que significa 
que indivíduos com maior empregabilidade têm menor probabilidade de se sentirem 
inseguros comparativamente a indivíduos que manifestam menor empregabilidade. 
Contudo, a insegurança no trabalho relaciona-se também com uma redução no 
compromisso e com a insatisfação com a vida. Finalmente, os dados sugerem ainda que 
a relação entre empregabilidade e bem-estar é mediada pela insegurança no trabalho, 
tal como previsto pelos autores, aspecto que constitui uma alternativa a estudos iniciais 
(e.g. Fugate et al., 2004) que consideram a empregabilidade como um potencial 
moderador da relação entre insegurança no trabalho e os resultados. Em qualquer dos 
casos, a empregabilidade é importante para o bem-estar dos trabalhadores porque 
representa um modo de salvaguardar o trabalho, no caso de mediação, ou de aligeirar 
potenciais consequências negativas da insegurança no trabalho, no caso de moderação 
(De Cuyper et al., 2008). 
Assim, tal como sintetiza Fugate (2006), é razoável assumir que a 
empregabilidade é um preditor poderoso da exploração da carreira, na medida em que 
influencia os dois focus fundamentais de recolha de informação: interna/sobre o 
próprio e externa/sobre o meio. Indivíduos com maior empregabilidade possuem 
provavelmente um leque mais abrangente e claro de interesses; estão mais 
predispostos a identificar oportunidades ajustadas e sustentadas nas suas identidades 
de carreira, oportunidades essas facilitadas pelo capital social. Mais ainda, a 
orientação activa inerente à empregabilidade significa que estes indivíduos têm maior 
probabilidade de se comprometerem em actividades de auto-exploração e de 
exploração dirigida para o meio externo. O autor acrescenta também que a 
empregabilidade contribui de modo particular para os comportamentos de procura de 
emprego, para a escolha de emprego e para os resultados dessa procura. 
As intervenções desenvolvidas para o apoio a indivíduos em situação de 
desemprego são bastante relevantes pelo seu impacto económico, social e 
psicológico. Embora alguns estudos de follow-up sobre a satisfação com o novo 
emprego comparativamente ao emprego anterior proporcionem dados díspares, no 
que se reporta ao estudo do bem-estar psicológico a investigação sugere que 
indivíduos que encontram um novo emprego satisfatório experienciam um aumento na 
sua saúde mental (Wanberg, 1995). Paul e Moser (2009) conduziram uma meta-
análise a partir da revisão de 237 estudos realizados em 26 países, na sua maioria de 
cultura ocidental (cerca de meio milhão de participantes), tendo concluído que o 
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número de pessoas com problemas psicológicos era superior em amostras de 
desempregados do que de empregados, e que o desemprego não estava apenas 
correlacionado com o sentimento de angústia, como o causava. 
Alguns sistemas de Segurança Social prevêem medidas ou programas de 
apoio social a nível económico. Porém, tal como salientado por Ayala e Rodríguez 
(2007), existe uma convicção crescente de que estes programas favorecem 
comportamentos que conduzem à dependência da Segurança Social e, 
consequentemente, reduzem a intensidade da procura de emprego naqueles que 
deles usufruem. Estes autores referem ainda que a noção de dependência de 
programas de apoio social se articula com variadas interpretações. Numa 
interpretação assente em pressupostos estatísticos considera-se habitualmente como 
a necessidade prolongada de apoio social. Outras interpretações incidem em juízos de 
valor e vêem a dependência destas medidas como uma falta de auto-suficiência. 
Enquanto a primeira interpretação se refere a uma análise da duração dos períodos de 
apoio, a segunda evoca a existência de um conjunto complexo de valores sociais e 
culturais. A partir de um estudo dos registos de cerca de 50 000 utentes do programa 
de Rendimento Mínimo do Governo Regional de Madrid, Ayala e Rodríguez (2007) 
verificaram que a falta de empregabilidade, a pertença a uma minoria étnica e a 
vivência de diferentes tipos de problemas sociais (por exemplo, famílias 
monoparentais, pessoas que vivem em isolamento social) parecem constituir barreiras 
ou factores-chave na explicação da duração do tempo de apoio, concluindo serem 
necessárias estratégias de formação que aumentem as probabilidades de estes 
indivíduos encontrarem emprego. 
Em conclusão, falar de desemprego é abordar uma questão de âmbito político, 
económico e social mas também de natureza psicológica. O desemprego representa, 
ao nível das políticas de protecção social, a necessidade de despender recursos 
económicos sem expectativa um claro retorno produtivo em troca. Para as 
organizações, representa um conjunto de recursos sub-aproveitados numa economia 
que se deseja competitiva. Para os indivíduos que o vivenciam, acarreta dificuldades ao 
nível da subsistência económica, para além de condicionar o seu bem-estar e o seu 
sentido de utilidade social. Numa sociedade que não já não proporciona – ou que já 
não pode proporcionar – as redes e apoios sociais do passado, a Psicologia dos 
Recursos Humanos pode desempenhar um papel fundamental numa das faces desta 
situação: na ajuda à mudança de atitudes e de crenças nos indivíduos, actuais e 
futuros trabalhadores, e na promoção do desenvolvimento de competências 
facilitadoras da obtenção, da manutenção e do exercício de uma actividade profissional 
contínua ao longo da vida profissional, ainda que não numa mesma organização. 
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2.1 A abordagem construtivista de carreira: Um novo paradigma de carreira 
 
A sociedade contemporânea caracteriza-se por transformações sociais mais 
rápidas, nas vidas pública e privada dos indivíduos, nos relacionamentos humanos, no 
mundo do trabalho, no Estado e nas instituições/organizações. Desafiada por tais 
transformações, a solidez de outrora destas instituições sociais traduz-se agora num 
estado de desapego, de fluidez e de flexibilidade, naquilo que Bauman (2000) designa 
por “modernidade líquida”. 
Nas actuais organizações flexíveis e nas sociedades líquidas do século XXI, a 
revolução digital mudou a forma como as pessoas trabalham e gerem as suas 
carreiras. Para dar resposta a necessidades novas e emergentes, os psicólogos da 
carreira necessitam de analisar o modo como ajudam os indivíduos a gerir as suas 
carreiras (Savickas, 2010b). 
Para Savickas (2008), à medida que a organização social do trabalho se 
modificou, também os métodos da sociedade para ajudar os indivíduos a fazer 
escolhas se modificaram e durante quatro eras económicas evoluíram quatro métodos 
distintos: o mentorado13 nas sociedades agrícolas (1850-1899), a orientação14 nas 
cidades industrializadas (1900-1949), o aconselhamento15 nas sociedades 
corporativas (1950-1999) e, mais recentemente, a construção16
                                                          
13 No original, mentoring. 
 na economia global 
14 No original, guiding. 
15 No original, counseling. 
16 No original, constructing. 
Construir (u-í)  
(latim construo, -ere, amontoar, empilhar, construir, elevar) 
v. tr. 
1. Reunir e dispor metodicamente as partes de um todo. 
2. Edificar. 
3. Proceder à construção de vias-férreas, estradas, pontes, 
etc. 
4. Dispor; organizar. 
5. Geom. Proceder à construção de uma figura. 
v. pron. 
6. Gram. Exigir. 
 
(In Dicionário Priberam da Língua Portuguesa, Edição On-line) 
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(2000-2050). O método de ajuda dominante numa era anterior nunca desaparece 
completamente, perdendo popularidade à medida que o novo modelo ganha adeptos 
mas podendo manter-se como uma estratégia de ajuda adequada (Savickas, 2008) 
em contextos específicos. 
A ajuda vocacional emergiu enquanto actividade durante a segunda metade do 
século XIX, caracterizada por economias que se baseavam na agricultura e num 
contexto em que não existia trabalho especializado. Todos os indivíduos 
desempenhavam várias tarefas ao longo do dia e definiam-se a si mesmos pela sua 
função social e contributo para a ordem social partilhada. Com o incremento da ciência 
e das máquinas ocorre um movimento de trabalhadores para as cidades, que aí se 
confrontaram com a escolha de uma actividade profissional principal e não a variedade 
de tarefas do contexto agrícola. Com o aumento de alternativas profissionais para 
alguns jovens, a sociedade concebeu um mecanismo para ajudar nessa escolha, o 
mentorado através de voluntários (Savickas, 2008). 
Porém, a complexidade da cidade – incluindo aspectos como a escolha e a 
obtenção de um trabalho por parte dos jovens – levantou questões que exigiam a atenção 
de peritos, levando os indivíduos com especial interesse acerca destas problemáticas a 
profissionalizarem a prática através da construção de modelos e de métodos. 
Representante deste movimento, Frank Parsons considerava que a ciência deveria ser 
aplicada ao problema da auto-avaliação (auto-análise), estabelecendo o paradigma 
moderno da orientação vocacional com três etapas: (1) os indivíduos aumentam o seu 
auto-conhecimento utilizando testes científicos, (2) recolhem informação profissional e (3) 
aplicam a reflexão17
Após a Segunda Guerra Mundial várias cidades modernas rompem com as 
anteriores concepções, emergindo um período de elevada modernidade caracterizado 
pelo crescimento de corporações nacionais e multinacionais, organizadas 
hierarquicamente e cuja força de trabalho se distribuía sob a forma de pirâmide: na 
base, um elevado número de trabalhadores e no topo um leque mais reduzido de 
executivos. Ao invés de existir um único trabalho para a vida, surge a possibilidade de 
avanço e de melhoria da progressão num determinado percurso profissional 
estabelecido (Savickas, 2008). Esta nova concepção de carreira leva a mudanças nos 
modelos de ajuda: mais do que a orientação (ou ajuste entre o indivíduo e uma posição 
baseado nas diferenças entre indivíduos), o enfoque passa a ser o de aconselhamento, 
 na comparação do self com as profissões para realizarem uma 
escolha vocacional realista. Este paradigma foi rapidamente aplicado à selecção e ao 
contexto militar, passando a ser utilizado no âmbito da orientação vocacional, da selecção 
de pessoal e da classificação militar (Savickas, 2008). 
                                                          
17 No original, true reasoning. 
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centrado nas diferenças que ocorrem num indivíduo ao longo do tempo. De entre as 
teorias então propostas constitui importante referência a teoria de Holland (1959), que 
transforma a psicologia das diferenças individuais (focada nos traços) numa teoria 
focada nos tipos (Realista, Investigativo, Artístico, Social, Empreendedor e 
Convencional), compostos por um conjunto de interesses, valores e capacidades e em 
que tanto os indivíduos como os ambientes podem ser avaliados quanto à sua 
semelhança com cada tipo. De referir também o contributo de Super (1963) ao propor a 
teoria desenvolvimentista da carreira, na qual a escolha profissional consiste na 
implementação do auto-conceito e o trabalho consiste numa manifestação de si próprio. 
O desenvolvimento vocacional é visto como processo contínuo de melhoria do ajuste 
entre o self e a situação, através das fases crescimento, exploração, estabelecimento, 
manutenção e declínio. Um terceiro marco nesta era refere-se à abordagem centrada na 
aprendizagem de Hackett e Betz (1981) e mais tarde revista por Lent, Brown e Hackett 
(1993), propondo a teoria sócio-cognitiva dos interesses, escolha e desempenho. Esta 
teoria foca-se no conteúdo e no processo e incide nos conceitos de auto-eficácia 
(crenças sobre o desempenho), expectativas de resultados (crenças sobre 
consequências de um comportamento) e objectivos pessoais (intenção em 
comprometer-se numa certa actividade ou em gerar um determinado resultado). 
Savickas (2002, 2005) afirma que a sociedade foi proporcionando aos indivíduos 
uma grande narrativa da carreira (conceito que se analisa no presente capítulo), 
utilizada para estruturar mentalmente as suas vidas de trabalho, compreendendo-se 
melhor a si próprios e aos outros. A abordagem de carreira proposta por Super (1963; 
Super, Savickas & Super, 1996) sincroniza os indivíduos com a sua cultura ao dizer-lhes 
antecipadamente como as suas vidas de trabalho devem prosseguir e ao solicitar-lhes o 
que a sociedade espera, ou seja, quais as tarefas de desenvolvimento vocacional que 
devem realizar (enquanto expectativas sociais) e que constituem antecipações 
poderosas que os indivíduos incorporam ao projectarem trajectórias de vida (Savickas, 
2010b). Esta grande narrativa da carreira surgiu nos anos 50 do século passado e, 
embora ainda se revele actualmente útil, existem outras narrativas que começam a 
surgir. Assim, Super preconizava nos anos 80 a existência de fases e de tarefas que 
tipicamente se colocam aos indivíduos em determinados momentos da sua vida e que 
conduzem ao desenvolvimento das suas carreiras; mas Savickas enfatiza a 
necessidade de se compreender como é que os indivíduos interpretam e representam 
as tarefas que determinado contexto lhes coloca, que significado lhes dão e como 
integram essas representações na sua história e na sua construção pessoal da carreira. 
Trata-se de rever as fases da carreira como capítulos de uma história, numa meta-
narrativa acerca do curso de vida normativo durante o século XX (Savickas, 2010b).  
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Nas últimas três décadas, os cenários de trabalho têm vindo a conhecer uma 
assinalável evolução pois as mudanças tecnológicas, organizacionais e económicas 
influenciaram o modo como as organizações estabelecem as oportunidades de 
desenvolvimento e de progressão dos seus trabalhadores. Estas oportunidades deixaram 
de ser formuladas de maneira linear e previsível, para passarem a ser encaradas no 
contexto de desenvolvimento tanto do indivíduo, como da organização (Duarte, 2004). 
Mais ainda, as mudanças sempre aconteceram e não é a ocorrência de mudança que é 
nova; a novidade situa-se presentemente na rapidez da mudança (Savickas, 2008) e, 
nessa sequência, os contextos em que as pessoas constroem as suas vidas de trabalho 
assumem uma importância que até então não tinham (Duarte, 2009b). Assim, durante o 
século XX, os trabalhadores que ocupavam um trabalho estável podiam contar com 
organizações burocráticas que lhes proporcionavam uma grande narrativa acerca de 
como as suas vidas se desenrolariam. Hoje em dia, os indivíduos já não podem planear 
trabalhar 30 anos no desenvolvimento de uma carreira dentro das fronteiras de um único 
trabalho ou mesmo de uma única organização (Savickas, 2012).  
Conceptualizações como a teoria das carreiras sem fonteiras (Arthur, 1994; 
Arthur & Rousseau, 1996; Mirvis & Hall, 1994), sugerem parâmetros de sucesso na 
carreira tais como as competências transferíveis e a adaptabilidade, os quais parecem 
ser orientados primariamente por forças do mercado externas aos indivíduos. Ou seja, a 
mudança é predominantemente orientada pela necessidade económica ao invés da 
escolha pessoal de carreira (Lips-Wiersma & McMorland, 2006). Neste contexto, 
contudo, os teóricos das carreiras sem fronteiras argumentam igualmente que os 
indivíduos devem encontrar significado e sentido pessoais para sustentar um sentido de 
bem-estar em tempos de insegurança e de mudança (Lips-Wiersma & McMorland, 2006). 
Leccardi (2005) refere que a actual nova modernidade está a produzir 
mudanças significativas quer nos parâmetros temporais (e espaciais) do mundo social, 
quer na forma como os indivíduos experienciam esse mundo. Tratam-se de mudanças 
num contexto social caracterizado por grande incerteza, aceleração e fragmentação, 
com repercussões na construção das biografias dos jovens, ou seja, no modo como 
estes projectam e se relacionam com o futuro. A autora considera ainda que a 
narrativa biográfica parece ter “perdido” a ancoragem num percurso de vida 
institucionalizado e a dimensão de continuidade que lhe estava subjacente. A 
dimensão da incerteza parece fazer parte cada vez mais das construções biográficas 
dos jovens e, sendo aparentemente uma “fraqueza”, é frequentemente assimilada e 
transformada num eventual recurso para a acção.  
Esta evolução conduziu à necessidade de mudança de paradigma: da 
adequação pessoa/meio para a adequação da pessoa aos novos contextos em que o 
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trabalho e os empregos se desenvolvem. Neste novo paradigma, não importa apenas 
compreender o modo como as pessoas desenvolvem a carreira ao longo do tempo 
mas, sobretudo, como vão construindo as suas vidas através do trabalho, mantendo 
presente que a carreira reflecte o registo do seu percurso de vida. Trata-se, assim, da 
Psicologia da construção da vida (Duarte, 2006) e de uma noção de carreira mais 
abrangente, baseada na acumulação de competências e de conhecimento e na 
integração da vida profissional e pessoal (Arnold & Cohen, 2008).  
Para Patton (2008), a actual literatura sobre teoria da carreira reflecte dois 
temas-chave: por um lado, a influência da visão construtivista e, por outro, o impulso 
crescente para a convergência das teorias da carreira. Nos últimos anos tem-se 
assistido à afirmação dos modelos construtivistas no que se refere às problemáticas da 
orientação, de que são representantes autores como Richard Young, Ladislav Valach e 
Audrey Collin, Mark Savickas e Jean Guichard (Guichard & Huteau, 2006). Os 
construtivistas argumentam contra a possibilidade de verdade absoluta, afirmando que a 
construção da realidade de um indivíduo se edifica “de dentro para fora” através do 
pensamento e do processamento do próprio indivíduo. A pessoa é vista como um 
sistema aberto, interagindo constantemente com o ambiente e construindo activamente 
a sua própria realidade, procurando estabilidade através da mudança contínua e 
inesperada (Patton, 2008). Lips-Wiersma e McMorland (2006) consideram que numa 
altura em que a carreira deixa de ter um padrão previsível o indivíduo deve, mais do que 
procurar a estabilidade, dar um sentido de coerência ao trabalho que desenvolve. 
Guichard e Huteau (2006) referem que os autores anglo-saxónicos diferenciam 
construtivismo (termo que pertence ao vocabulário dos psicólogos) de construcionismo 
(termo dos sociólogos), muitas vezes referenciados de forma indiferenciada. No 
construtivismo a ênfase é colocada sobre o sujeito individual, visto como um intérprete 
cognitivo e construtor activo da sua própria realidade. O mundo não pode ser 
conhecido directamente mas sim através da construção pela mente. No 
construcionismo social, as relações (as interacções e, mais ainda, as interlocuções) 
são fundamentais, dado que a realidade é co-construída na experiência com os outros 
e pela linguagem utilizada nestas experiências, ou seja, o conhecimento e o 
significado são historica e culturalmente construídos através de processos sociais e de 
acção (Blustein, Palladino Schultheiss & Flum, 2004; Cohen, Duberley & Mallon, 2004; 
Guichard & Huteau, 2006; Young & Collin, 2004). Nesta última perspectiva o foco 
incide nas pessoas inseridas em contextos relacionais (Stead, 2004) e a carreira não 
deve ser conceptualizada como uma forma ou uma estrutura habitada 
temporariamente pelo indivíduo - condicionando ou potenciando o seu percurso -, 
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sendo constituída pelo próprio indivíduo em interacção com os outros, à medida que 
vai progredindo no tempo e espaço (Cohen et al., 2004). 
Exemplo do foco nas pessoas é o modelo da auto-construção defendido por 
Guichard (2004, 2005, 2009), que combina três abordagens diferentes: a sociológica, 
a cognitiva e a dinâmica. Guichard (2004) considera mesmo que falar em “construção 
de si” e não de “desenvolvimento de si” é colocar também a ênfase nos factores e 
processos subjectivos (isto é, interindividuais, colectivos e sociais) que levam às 
transformações ao longo da vida. Tendo por base a abordagem sociológica, este autor 
considera que a auto-construção ocorre dentro de contextos sociais estruturados: os 
indivíduos agem, interagem e discutem dentro de contextos sociais e linguísticos 
(família, escola, vizinhança, etc.) que verificam estar organizados de uma determinada 
forma, e cada sociedade proporciona aos seus membros quando nascem uma oferta 
identitária específica. Esta oferta evolui e os indivíduos contribuem para a evolução 
destes contextos societais ao mediarem as respectivas acções, interacções e jogos 
linguísticos (Guichard, 2009). A abordagem cognitiva permite compreender que os 
indivíduos não são passivamente impregnados por esta oferta, a qual dá lugar a uma 
elaboração cognitiva na mente de cada membro de uma sociedade. O mundo social 
existe não só como um mundo exterior mas também interior, graças ao conhecimento 
adquirido pelo indivíduo à medida que ocupa diferentes posições em diferentes 
campos sociais, nos quais interage e comunica (Guichard, 2009). Neste processo de 
interacção, o indivíduo elabora formas identitárias subjectivas que reflectem a forma 
como se vê e se constrói a si mesmo e que podem definir-se como um conjunto de 
modos de ser, de agir e de interagir em relação com uma certa visão de si próprio num 
determinado contexto (Guichard, 2009). A perspectiva dinâmica é conferida pelos dois 
processos que intervém na auto-construção de um sistema de formas identitárias 
subjectivas por parte do indivíduo. Um corresponde às antecipações de identidade que 
permitem ao indivíduo, face a uma dada perspectiva, unificar a sua experiência actual 
(do “querer tornar-se em algo” para o “ver-se já como esse algo”) e o outro consiste na 
descentração da sua própria experiência, analisando-a do ponto de vista de outra 
pessoa (Guichard, 2009). 
Para Kidd (2004), as abordagens construtivistas podem proporcionar 
ferramentas úteis na compreensão da construção de acontecimentos no local de 
trabalho com eventual significado para a carreira. Também Patton (2008) refere que 
de um ponto de vista construtivista, o conhecimento humano é um processo de 
construção de significado através do qual as experiências são ordenadas e 
organizadas. Quanto às abordagens construcionistas, atendendo à sua ênfase nos 
processos sociais, podem ter potencial no desenvolvimento de perspectivas 
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relacionais sobre as carreiras, acrescentando maior compreensão dos factores 
emocionais e dos processos de comunicação interpessoais em contextos de carreira. 
A emergência destes modelos no domínio da carreira não se deve apenas à 
influência abrangente do cognitivismo e do pensamento pós-moderno, tendo sido 
fomentada e facilitada pelo modo como os profissionais da carreira procuram 
abordagens que estejam mais próximas das situações da prática no dia-a-dia (Young 
& Collin, 2004). Por exemplo, a literatura tradicional sobre carreira está a ser 
enriquecida por abordagens que perspectivam o desenvolvimento das carreiras 
através das relações com os outros (Kidd, 2004; Young & Valach, 2004). Na sua teoria 
da acção, Young e Valach (2004) consideram que a carreira profissional se constrói 
através de um sistema de processos intencionais e orientados para objectivos sob a 
forma de acções e de projectos, assim como outras carreiras (tais como a carreira 
familiar e a carreira das relações). Os mundos cultural, social e psicológico são 
construídos e co-construídos através da acção individual e conjunta, do projecto e da 
carreira. Deste modo, o significado da carreira traduz-se através da acção e da própria 
carreira, vista enquanto processo contínuo de construção, e não apenas através de 
uma representação mental. 
De salientar que as mudanças na organização social do trabalho anteriormente 
mencionadas, para além de fazerem emergir a necessidade de repensar os 
paradigmas teóricos, condicionam também os métodos e os processos de ajuda ao 
indivíduo na realização de escolhas relacionadas com a sua vida de trabalho (Duarte, 
2009b). Esta mudança, por sua vez, acarreta o desafio de procurar trazer para o plano 
científico um conjunto de questões sociais que interferem no desenho que cada 
pessoa pretende fazer do e no seu percurso de vida (Duarte, 2009b). 
Blustein e colaboradores (2004) consideram que numa abordagem centrada no 
construcionismo social, os conselheiros tornam-se co-participantes ou co-construtores 
de novos significados e de compreensões das vidas e do trabalho dos clientes, 
participando nas renegociações no âmbito do trabalho e no espaço relacional. Para os 
autores, os conselheiros podem encorajar os indivíduos a listar os discursos ou 
narrativas não dominantes das suas relações e experiências, a dar validade a estes 
discursos, bem como a encarar a possibilidade de múltiplas perspectivas e de pontos 
de vista menos tradicionais relativamente à carreira. 
Em síntese, a abordagem construtivista da carreira constitui um proposta 
integradora de concepções teóricas, ajustando-as e contextualizando-as de acordo 
com as novas realidades, incertas e mutáveis, em que os indivíduos trilham os seus 
percursos de carreira. E nestes percursos verifica-se que o papel profissional, tão 
pessoal e central na vida do indivíduo, é em simultâneo socialmente co-construído.  
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2.2 O construtivismo de carreira em Mark Savickas 
 
Mark Savickas (2005) propõe uma abordagem construtivista de carreira, na 
continuidade da perspectiva desenvolvimentista e dos trabalhos de Donald Super 
(1963; Super et al., 1996). Considera que à medida que a economia global, as 
tecnologias da informação e a justiça social das sociedades pós-industriais desafiam 
as narrativas dominantes, estas novas histórias deixarão de incidir na progressão 
através de uma sequência ordenada de tarefas previsíveis no maxi-ciclo, passando a 
centrar-se progressivamente em mini-ciclos que enfatizam a adaptabilidade para as 
transições e para as mudanças. Estes estádios passam a representar ideias 
heurísticas e princípios organizadores e não predições absolutas. Ou seja, organizam 
e tornam compreensível a história da experiência pessoal e do seu significado pessoal 
para um indivíduo, tanto para si, como para os outros (Savickas, 2010b). 
O construcionismo social é utilizado enquanto metateoria a partir da qual 
Savickas (2010b) reconceptualiza e retém, numa abordagem construtivista, conceitos 
centrais das teorias modernas sobre a escolha e o desenvolvimento da carreira. A 
abordagem construtivista procura incorporar as ideias de Super numa visão mais 
contemporânea das carreiras, tendo como principal objectivo explicar os processos 
interpretativos e interpessoais através dos quais os indivíduos atribuem significado e 
direcção ao seu comportamento vocacional (Savickas, 2005).  
A abordagem construtivista adere ao construtivismo epistemológico ao 
preconizar que o indivíduo constrói representações da realidade; mas diverge do 
construtivismo ontológico quando este preconiza que o indivíduo constrói a própria 
realidade (Savickas, 2002). Ou seja, considera que o indivíduo constrói 
representações da realidade mas não a realidade em si e que constrói a carreira 
através da imposição de significado ao seu comportamento vocacional e às 
experiências profissionais. A essência da construção de carreiras assenta em 
transacções recorrentes entre o auto-conceito vocacional e o papel de trabalho, 
processo impelido pelas expectativas da sociedade acerca de como a vida deve ser 
vivida (isto é, o self e a sociedade são duas das variáveis que interagem para produzir 
as carreiras) (Savickas, 2002). 
A carreira é vista, assim, como uma construção que sintetiza numa narrativa, 
uma matriz unificada com as memórias passadas, as reflexões presentes e as 
antecipações futuras (Savickas, 2004). Nas sociedades de informação actuais surge 
um novo modelo de self que inclui a forma como o indivíduo se identifica junto dos 
outros e de como eles o reconhecem (Savickas, 2008, 2011). O paradigma do 
construcionismo social vê o self como um processo, que se constrói a partir da 
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linguagem através da reflexividade, permitindo ao indivíduo formar concepções sobre 
quem é e sobre o que quer fazer. Ou seja, o self corresponde a uma história a 
posteriori e não a uma substância a priori definida a partir de uma lista de 
propriedades (Savickas, 2012). Este paradigma designa ainda por projecto, ou 
identidade, a implementação do self num papel social (Savickas, 2011). Assim, a 
identidade é vista como um projecto psicossocial que traduz uma qualidade 
emergente, narrada pela linguagem, situada historicamente, constituída socialmente e 
moldada culturalmente, que conta a história de um self num contexto e que explica 
porque é que os indivíduos fazem determinadas escolhas e qual o significado pessoal 
que guia tais escolhas (Savickas, 2011). O desenvolvimento da identidade é um 
processo ao longo da vida, e esta identidade deve ser repetidamente revista de modo 
a integrar adaptativamente novas experiências significativas na história de vida em 
curso (Savickas, 2012). Sintetizando, à medida que um indivíduo fala sobre a sua 
história, constrói-se a si mesmo, auto-construção essa que é um projecto de vida ou 
uma identidade continuamente revista na resposta ao contexto (Savickas, 2012). 
A nova metáfora de carreira como uma história, em vez de percurso, propõe 
que as narrativas pessoais que se estruturam à volta de temas de vida podem 
proporcionar um núcleo estabilizador para orientação interna e auto-direcção 
(Savickas, 2008). O auto-conceito vocacional, habitualmente sob a forma de narrativas 
integrativas e auto-definidoras, orienta a adaptação negociando oportunidades e 
constrangimentos culturais e cada transição deve simultaneamente fortalecer o grupo 
e melhorar o ajuste adaptativo do indivíduo (Savickas, 2002). Trata-se de uma 
perspectiva em que a carreira do indivíduo decorre da maneira como este capta a 
realidade e a ela se adapta sem atraiçoar a sua essência enquanto indivíduo, isto é, os 
traços psicológicos e as linhas estruturantes da sua história pessoal, que é única e 
irrepetível (Duarte, 2006). Facilitar esta reflexividade é, segundo Cardoso (2010/2011), 
ainda mais importante em pessoas cujos obstáculos à construção de um projecto 
profissional decorrem de limitações nos processos de auto-organização das 
experiências. Trata-se de ajudar o indivíduo a simbolizar, a partir da experiência de si, 
os conteúdos esquemáticos, como estes influenciam os significados que constroem e 
que temas de vida estão subjacentes e, deste modo, alcançar uma maior 
compreensão dos caminhos/possibilidades ou obstáculos/limites que se impõem 
(Cardoso, 2010/2011). 
Não obstante a visão da carreira enquanto construção subjectiva, esta 
abordagem posiciona também a carreira segundo uma perspectiva contextualista, na 
medida em que o desenvolvimento decorre de uma adaptação ao ambiente do que 
pelo amadurecimento de estruturas internas do indivíduo (Savickas, 2002, 2005). A 
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construção de carreira é, assim, induzida pelas tarefas de desenvolvimento vocacional 
e produzida pelas respostas a essas tarefas (Savickas, 2002), à medida que o 
indivíduo realiza escolhas que exprimem o seu auto-conceito e estrutura os seus 
objectivos na realidade social do papel de trabalho. Ou seja, o indivíduo vai 
elaborando uma reflexão que pode incidir sobre acontecimentos reais, tais como as 
profissões (carreira objectiva), ou sobre o significado que atribui aos mesmos (carreira 
subjectiva) (Savickas, 2002).  
Assim, a carreira “denota uma construção subjectiva que impõe significado 
pessoal às memórias passadas, experiências presentes e aspirações futuras, ao tecê-
las num tema de vida que traduz num padrão a vida profissional de um indivíduo” 
(Savickas, 2005, p. 43), transformando os indivíduos de actores da sua carreira em 
sujeitos da sua própria história de carreira (Savickas, 2002). Esta concepção de 
carreira reconhece que os indivíduos desejam fazer algo com as suas vidas que 
considerem significativo e merecedor do seu tempo e energia, levando a que o seu 
trabalho seja a expressão de algo bastante pessoal (Del Corso, Rehfuss & Galvin, 
2011). 
Savickas (2005) considera que, ao contarem a história da sua carreira, os 
indivíduos destacam selectivamente experiências específicas de modo a produzirem 
uma verdade narrativa pela qual vivem. Ou seja, elaboram uma representação da 
realidade que constitui a sua carreira, atribuindo um significado pessoal a essa 
representação. Tais histórias deverão ser interpretadas à luz de linhas orientadoras, 
que são o tipo de personalidade vocacional, o tema de vida e a adaptabilidade de 
carreira. Dito de outra forma, a abordagem construtivista da carreira assenta na crença 
de que a linguagem constrói mas também constitui as realidades sociais. A linguagem 
constrói o self, molda o mundo social e molda igualmente as práticas em 
aconselhamento da carreira pelas palavras escolhidas e utilizadas (Savickas, 2010b). 
Esta abordagem integra três perspectivas (a diferencial, a desenvolvimentista e 
a dinâmica) as quais concretizam os três segmentos clássicos da teoria das carreiras 
nas diferenças individuais nos traços, nas tarefas desenvolvimentistas e estratégias de 
coping e na motivação psicodinâmica. Estas perspectivas são operacionalizadas por 
Savickas em tipos de personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e temas de 
vida e correspondem a conceitos centrais da abordagem construtivista (Savickas, 
2005). 
A personalidade vocacional de um indivíduo corresponde às suas capacidades, 
necessidades, valores e interesses relacionados com a carreira. Antes de estas 
características serem expressas numa actividade profissional, são ensaiadas e 
testadas noutras actividades desenvolvidas pelo indivíduo, nomeadamente, as tarefas 
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de casa, os hobbies, a leitura e o estudo. Savickas privilegia a tipologia de Holland 
(1959), a partir do modelo hexagonal RIASEC, enquanto estrutura prática para 
identificar o conteúdo de uma personalidade vocacional. De acordo com Savickas 
(2010b), a própria linguagem do modelo RIASEC proporciona um vocabulário conciso 
para a auto-construção, para o indivíduo descrever tanto quem é, como o que procura. 
O indivíduo, ao posicionar-se perante os seis tipos de personalidade – Realista, 
Investigativo, Artístico, Social, Empreendedor e Convencional – realiza um esforço de 
auto-organização das suas aptidões, interesses, valores e capacidades, definindo um 
padrão que pode apresentar relações de congruência ou de incongruência com 
determinado ambiente de trabalho (definido a partir dos mesmos seis tipos) (Savickas, 
2005). A satisfação, estabilidade e realização dependem da congruência entre a 
personalidade do indivíduo e o ambiente no qual trabalha. 
Outro conceito que, pela sua relevância, merece especial referência é o de 
adaptabilidade de carreira. A adaptabilidade de carreira tem vindo a tornar-se uma 
característica essencial dos trabalhadores do mundo moderno, os quais devem 
continuar a adaptar-se às exigências e oportunidades em mudança na força de 
trabalho, de modo a manterem-se produtivos e lucrativamente empregados (Hartung, 
Porfeli & Vondracek, 2008). Melhores resultados (adaptação18) são esperados em 
indivíduos que estão dispostos (adaptatividade19) e são capazes (adaptabilidade20) de 
desempenhar comportamentos que visam condições mutáveis (adaptar-se21
De acordo com Savickas e Porfeli (2012), a adaptação é motivada e orientada 
pelo objectivo de colocar em harmonia as necessidades internas com as 
oportunidades externas e é declarada através do sucesso, da satisfação e do 
desenvolvimento. A adaptação é uma consequência do adaptar-se que, por sua vez, 
envolve dominar as tarefas de desenvolvimento vocacional, lidar com as transições 
profissionais e ajustar-se a traumas e contingências profissionais, através de cinco 
conjuntos de comportamentos: orientação, exploração, estabelecimento, gestão e 
descomprometimento
). A teoria 
da construção da carreira vê a adaptatividade como um estilo psicológico ao passo 
que a adaptabilidade é perspectivada como uma estratégia psicossocial (Porfeli & 
Savickas, 2012; Savickas & Porfeli, 2012).  
22
                                                          
18 No original, adaptation. 
. A adaptatividade corresponde ao traço de personalidade de 
flexibilidade ou de predisposição para a mudança; contudo, independentemente da 
forma como é definida operacionalmente, este traço de personalidade por si só é 
19 No original, adaptivity. 
20 No original, adaptability. 
21 No original, adapting. 
22 No original, disengagement. 
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insuficiente para apoiar comportamentos adaptativos. O indivíduo predisposto a 
comprometer-se em comportamentos para se adaptar deverá trazer recursos de auto-
regulação que influenciem a mudança da situação, ou seja, recursos de adaptabilidade 
(Savickas & Porfeli, 2012). Devido a natureza sempre em mudança dos indivíduos e 
dos seus contextos, a adaptatividade, a adaptabilidade, o adaptar-se e a adaptação de 
uma pessoa estão em estádios variados de activação, sendo as mudanças relativas 
na harmonia pessoa-ambiente a causa e a consequência da activação (Savickas & 
Porfeli, 2012).  
Savickas (1997a) começou por definir a adaptabilidade de carreira como a 
prontidão para lidar com as tarefas previsíveis de preparação para e de participação 
no papel de trabalho, bem como com os ajustamentos imprevisíveis induzidos pelas 
mudanças no trabalho e nas condições de trabalho. Mais recentemente, definiu este 
conceito como um “construto psicossocial que denota a prontidão e os recursos de um 
indivíduo para lidar com tarefas desenvolvimentistas correntes e eminentes, transições 
profissionais e traumas pessoais”, isto é, os processos de coping através dos quais os 
indivíduos se ligam às suas comunidades e constroem as suas carreiras (Savickas, 
2005, p. 51). Estas tarefas estão associadas a cada uma das cinco fases de carreira 
que, de acordo com Savickas (2005; Savickas & Porfeli, 2012), podem ser 
genericamente descritas segundo um maxi-ciclo que compreende o crescimento, a 
exploração, o estabelecimento, a gestão e o descomprometimento23
Como já referido, outro conceito central na abordagem construtivista da 
carreira são os temas de vida, aspecto já considerado por Donald Super nos anos 
cinquenta sob a designação de temas de carreira. Os temas de vida são mais do que 
o comportamento, dando o significado e o carácter distintivo. São eles que tornam a 
pessoa consistente e, portanto, “conhecível” para si mesma e reconhecível pelos 
outros. Embora os comportamentos e as estratégias para viver possam mudar à 
medida que o indivíduo amadurece, o tema central permanece constante (Savickas, 
1997b) na narrativa que o indivíduo elabora sobre o seu percurso. A compreensão da 
narrativa torna-se, assim, num elemento fundamental para a compreensão da 
identidade e da carreira do indivíduo, dando unidade e significado à sua história 
(Bujold, 2004).  
, possibilitando ao 
indivíduo restabelecer a estabilidade e manter a continuidade perante as mudanças 
inerentes à passagem para uma nova fase de carreira. Este conceito não é, assim, 
exclusivo da vida adulta, mas sim transversal ao longo do ciclo de vida do indivíduo. 
Hirschi (2009, 2010), por exemplo, considera a adaptabilidade como um construto 
central na preparação e desenvolvimento da carreira na adolescência. 
                                                          
23 No original, management e disengagement. 
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Tal como salientado por Savickas (2001a), o conceito de temas de vida 
corresponde a um importante contributo de Super, reflectindo necessidades e 
preocupações pessoais que formam uma rede na história de trabalho de um indivíduo. 
Savickas (2010b) preconiza ainda que as fases da carreira definidas por Super não 
são tanto esquemas biológicos, mas sim temas biográficos que permitem 
compreender a história do indivíduo.  
Uma vez identificados os temas, estes podem ser extrapolados para o futuro, 
constituindo a base para a tomada de decisão e o planeamento da carreira. Nesta 
linha de pensamento, Savickas (2005) salienta que as histórias da carreira ou as 
narrativas que os indivíduos produzem correspondem a representações da realidade 
que revelam os temas que os mesmos utilizam para realizar escolhas significativas e 
para se ajustar aos papéis de trabalho, contextualizando os indivíduos no tempo, local 
e papel. Por outro lado, os temas proporcionam um espaço seguro para o diálogo 
entre indivíduo e conselheiro na medida em que constituem a solução para o 
problema, ao invés de serem o problema (Del Corso et al., 2011). 
Em síntese, os temas de vida são aquilo que efectivamente importa ao 
indivíduo na sua história de vida. Ao organizarem e ligarem de forma consciente as 
suas experiências discretas, surge um tema de vida unificador que caracteriza a 
experiência vivida com uma coerência significativa e com uma continuidade a longo 
prazo (Savickas, 2005). Ou seja, preconiza-se que ao longo do percurso de vida os 
indivíduos deverão reflectir acerca do desenvolvimento vocacional, reflexão essa que 
pode incidir em acontecimentos concretos tais como as suas actividades profissionais 
(carreira objectiva) ou em temas que explicam essas actividades profissionais (carreira 
subjectiva) (Savickas, 2002), e que constitui um suporte para a compreensão do 
percurso realizado e para o reconhecimento de indicadores sobre o percurso mais 




2.2.1 A adaptabilidade de carreira 
 
No que se refere ao indivíduo, a preocupação com a dimensão da 
adaptabilidade na construção dos percursos de carreira não é recente. Já nos anos 70 
do século passado, Morrison (1977) considerava que à medida que um indivíduo 
progride ao longo da vida, as exigências nos papéis que desempenha mudam e 
apelam a que se adapte, com vista a manter o sentido de competência e de auto-
estima. Para este autor, a eficácia com que a adaptação ocorre depende de 
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características pessoais e de influências do meio, incluindo as oportunidades de 
desenvolvimento. A evolução dos conceitos subjacentes às teorias 
desenvolvimentistas da carreira – em particular à teoria desenvolvimentista de Donald 
Super –, levou posteriormente à necessidade de apurar ou de aperfeiçoar 
determinados conceitos, designadamente o conceito de “adaptabilidade de carreira”. 
Este conceito procura descrever os factores psicológicos implicados no 
desenvolvimento da carreira de adultos, sem recorrer às conotações que o termo 
maturidade apresenta em toda a obra de Donald Super (Duarte, 1993). Recorde-se, 
uma das catorze proposições da teoria desenvolvimentista de Super (Super et al., 
1996, pp. 123-126) preconiza que a maturidade de carreira é um construto 
psicossocial que denota o grau de desenvolvimento vocacional de um indivíduo ao 
longo do contínuo dos estádios e sub-estádios da vida, desde o Crescimento ao 
Declínio. Do ponto de vista social ou societal, a maturidade de carreira pode ser 
definida operacionalmente comparando as tarefas desenvolvimentistas com que o 
indivíduo se depara, e aquelas que se esperariam com base na sua idade cronológica. 
De uma perspectiva psicológica, a maturidade de carreira pode ser definida 
operacionalmente comparando os recursos do indivíduo, cognitivos e afectivos, para 
lidar com a actual tarefa, com os recursos necessários para dominar essa tarefa. 
As origens do construto de adaptabilidade de carreira podem ser encontradas 
na teoria de Donald Super, na sua definição da fase de Crescimento da carreira 
(aproximadamente dos 4 aos 13 anos de idade), a qual inclui quatro grandes tarefas 
desenvolvimentistas: preocupar-se acerca do futuro, aumentar o controlo pessoal 
sobre a própria vida, acreditar na capacidade de realização na escola e no trabalho e 
adquirir hábitos e atitudes de trabalho competentes (Super et al., 1996). Hartung e 
colaboradores (2008) salientam que é durante o período da infância que podem ser 
estabelecidos os antecedentes da adaptabilidade de carreira e as crianças devem 
acumular um conjunto de experiências que promovam atitudes, crenças e 
competências para visualizarem o futuro, tomarem decisões de carreira, explorarem o 
self e as actividades profissionais e moldarem as suas carreiras.  
Nos anos 80 do século passado, Super propõe o conceito de adaptabilidade de 
carreira aplicado aos adultos para se referir às “atitudes e (…) informações que são 
consideradas necessárias para lidar prontamente com as mudanças verificadas no 
trabalho e com as condições de trabalho, as atitudes e as competências individuais, a 
importância das acções que o sujeito desenvolve na interacção com o meio, e os 
aspectos dinâmicos das tarefas na carreira” (Super, Thompson & Lindeman, 1988, 
citado em Duarte, 1999, p. 50). O modelo de adaptabilidade subjacente contempla 
cinco dimensões, duas atitudinais – Planeamento Pessoal e Exploração; duas 
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cognitivas – Informação e Tomada de Decisão; e a dimensão Orientação para as 
Realidades, que engloba aspectos cognitivos e variáveis comportamentais (Super, 
Thompson & Lindeman, 1988, citado em Duarte, 1999). 
Tendo como base uma perspectiva desenvolvimentista mais recente sobre a 
adaptação aos vários papéis de vida, Savickas (1997a) propõe nos anos noventa que 
a adaptabilidade de carreira deveria substituir a maturidade de carreira enquanto 
construto crítico mais útil (abrangendo crianças, adolescentes e adultos) e referindo-se 
à qualidade de se ser capaz de mudar, sem grande dificuldade, de modo a se ajustar a 
circunstâncias novas ou diferentes. Segundo o autor, o clima cultural para uma 
mudança de “maturidade” para “adaptabilidade” parecia adequado, uma vez que o 
construto de adaptabilidade de carreira coincidia com o interesse crescente pelo 
desenvolvimento do adulto e com a tecnologia e a economia em rápida mudança, 
levando a um foco de atenção para os problemas das transições no ciclo de vida. 
Savickas propunha ainda que a adaptabilidade podia ser conceptualizada utilizando 
dimensões desenvolvimentistas similares às utilizadas para descrever a maturidade de 
carreira, nomeadamente, o planeamento, a exploração e a decisão. Deste modo, 
mudanças na adaptabilidade de carreira levariam o conselheiro a focar a sua atenção 
no desenvolvimento da prontidão para lidar com tarefas em clientes de todas as 
idades, através de todos os papéis de vida (Savickas, 1997a), ou seja, ao nível das 
estratégias para lidar com as tarefas desenvolvimentistas e com as transições de 
papéis enfrentadas pelos indivíduos (Hartung et al., 2008). 
Embora a adaptabilidade não seja um conceito novo, o movimento e a 
diversidade na mudança que se estão a vivenciar continuam a crescer, aspecto que 
para Pulakos, Arad, Donovan e Plamondon (2000), tem levado investigadores, 
académicos e profissionais a interessarem-se cada vez mais pela compreensão e pelo 
aumento da adaptabilidade no contexto de trabalho. Na actual economia global, os 
trabalhadores necessitam de ser cada vez mais adaptáveis, versáteis e tolerantes face 
à incerteza, de modo a actuarem de modo eficaz em contextos de mudança e de 
variabilidade (Pulakos et al., 2000). 
Savickas (2003) salienta que os investigadores da carreira têm-se concentrado, 
na prática, em seis recursos psicossociais. Na perspectiva do indivíduo, a construção 
da carreira assenta no desenvolvimento destes seis recursos, que podem ser 
conceptualizados do ponto de vista social como as seis tarefas desenvolvimentistas 
que a sociedade vai impondo aos indivíduos: (a) preocupar-se com o futuro, (b) 
aumentar o controlo pessoal sobre as actividades realizadas pelo próprio, (c) 
desenvolver convicções sobre papéis e objectivos preferidos, (d) adquirir confiança 
que suporta a auto-estima e hábitos e atitudes de trabalho produtivos, (e) 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 48 - 
comprometer-se com uma actividade profissional e (f) encontrar formas eficazes de se 
ligar aos colegas de trabalho e à comunidade. 
Hartung e colaboradores (2008) salientam a natureza desenvolvimentista do 
conceito de adaptabilidade, afirmando que pode ser definida em termos de grau24 
(localização face ao continuum das tarefas de desenvolvimento de carreira e das 
tarefas realizadas) e de taxa ou proporção25 (comportamentos de coping de um 
indivíduo ao longo do tempo por comparação com os comportamentos de um grupo de 
referência). O grau sugere os limites da adaptabilidade ao passo que a taxa sugere a 
receptividade na resposta26 de adaptabilidade. Com base em ambas as dimensões, 
estes autores propõem quatro categorias de adaptabilidade: progressão, circunscrição, 
adiamento e frustração27
 
 (Figura 2.1). 
   Grau de adaptabilidade 











e Rápida Progressão Circunscrição 
Lenta Adiamento Frustração 
 
Figura 2.1 – Configurações da taxa e grau da adaptabilidade (Hartung, Porfeli & 
Vondracek, 2008, p. 69) 
 
A adaptabilidade de progressão refere-se à concretização de um largo conjunto 
de tarefas desenvolvimentistas e a uma taxa superior à do grupo de referência. A 
adaptabilidade de circunscrição indica um conjunto restrito de tarefas 
desenvolvimentistas completadas mas, para essas tarefas, a uma taxa mais elevada 
do que no grupo de referência. A adaptabilidade de adiamento denota a concretização 
de um largo conjunto de tarefas mas a uma taxa mais lenta. Quanto à adaptabilidade 
de frustração, indica um conjunto limitado de tarefas concluídas e a uma taxa mais 
lenta do que a do grupo de referência. Para Hartung e colaboradores (2008), um 
estudo mais aprofundado destas categorias poderá contribuir para a compreensão dos 
padrões de desenvolvimento da adaptabilidade e dos factores associados a esses 
padrões. 
De acordo com Brown e Bimrose (2011) as características individuais 
desempenham um papel importante no desenvolvimento da adaptabilidade de 
                                                          
24 25 No original, degree and rate of adaptability. 
 
26  No original, responsiveness. 
27  No original, advancing, constricting, delaying, thwarting. 
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carreira. Incluem características de personalidade que influenciam a forma como os 
indivíduos se ajustam ao trabalho em diferentes contextos profissionais, a flexibilidade 
quando se confrontam com a mudança, a proactividade quando procuram novos 
desafios e a disponibilidade para realizarem planos com implicações para o futuro. 
Para além das características de personalidade, Brown e Bimrose (2011) acrescentam 
que os indivíduos também diferem no modo como exploram possíveis papéis de 
carreira, identidades e ambientes de trabalho, como manifestam resiliência face à 
mudança e na capacidade de decidir atendendo a circunstâncias modificadas.  
Assim, para Brown e colaboradores (2012) a adaptabilidade de carreira é 
mediada por factores de personalidade e por processos sócio-psicológicos que 
desempenham um papel importante. Estes autores realizaram um estudo centrado na 
compreensão do papel dos recursos de adaptabilidade em indivíduos que, 
preferencialmente, realizaram mudanças a meio da carreira (Brown & Bimrose, 2011; 
Brown et al., 2012). Neste estudo procedeu-se à elaboração de um guião de entrevista 
a partir dos itens do Inventário sobre Adaptabilidade de Carreira ou CAAS, 
desenvolvido por Savickas e colaboradores (que adiante se descreve e analisa), a 
partir do qual se produziram 64 biografias de carreira de trabalhadores da Noruega e 
do Reino Unido. Reconhecendo as limitações do estudo decorrentes da dimensão da 
amostra, a análise qualitativa das biografias sugere que indivíduos que realizam 
mudanças a meio da carreira aprendem a desenvolver e a aplicar mais eficazmente 
recursos de adaptabilidade através de quatro dimensões da aprendizagem: 
aprendizagem através de trabalho desafiante (incluindo o domínio de requisitos 
práticos, cognitivos e comunicacionais associados a papéis de trabalho e a processos 
de trabalho específicos), actualização de uma base conhecimento substantivo (ou 
domínio de uma base de conhecimento substantivo adicional), aprendizagem através 
(e para além) das interacções no trabalho; e ser auto-dirigido e auto-reflexivo. Mais 
especificamente, a aprendizagem através do trabalho desafiante pode ajudar os 
indivíduos a desenvolver o controlo (aumentando a influência nas suas situações de 
carreira), o compromisso (à medida que experienciam um conjunto mais alargado de 
novas e diferentes actividades e projectos), confiança (em termos de acreditar em si 
mesmos) e preocupação (uma atitude positiva e optimista em relação ao futuro). A 
aprendizagem através da actualização de uma base de conhecimento substantivo ou 
do domínio de uma nova base de conhecimento substantivo, incluindo o envolvimento 
em educação e formação formais, pode ajudar os indivíduos a desenvolver o controlo, 
a curiosidade (ao abrirem horizontes através da exploração de um leque mais 
alargado de oportunidades e de possibilidades), a confiança e a preocupação. Esta 
actualização de conhecimento poderá desempenhar um papel relevante no alcance da 
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adaptabilidade para além do trabalho actual. A aprendizagem através (e para além) 
das interacções no trabalho proporciona contextos e oportunidades de aquisição de 
novos conhecimentos e reflexão sobre outros pontos de vista, podendo facilitar o 
desenvolvimento da curiosidade, do compromisso e da preocupação. Obtiveram 
também evidências de que aprender como se tornar mais auto-dirigido e auto-reflexivo 
pode ajudar os indivíduos a desenvolver controlo, confiança e preocupação, pois o 
processo de aprendizagem e de desenvolvimento no trabalho depende também de 
acções pessoais e da apreciação que o próprio faz relativamente às suas actuais 
capacidades, da possibilidade de transferência das mesmas a outros contextos e das 
oportunidades de aprendizagem (Brown & Bimrose, 2011; Brown et al., 2012). 
Adaptabilidade de carreira, como já referido, é um conceito distinto de adaptar-
se28 (fazer, comportamento) e de adaptação (estado transitório constante29
                                                          
28 No original, adapting. 
 ou 
resultado), e corresponde a um construto psicossocial que denota a prontidão e os 
recursos de um indivíduo para lidar com tarefas actuais ou antecipadas, transições e 
traumas nos seus papéis profissionais o que, em maior ou menor grau, altera a sua 
integração social (Savickas, 1997a, 2005; Savickas & Porfeli, 2010). Esta prontidão é 
vista como um traço progressivamente estável e durável ou como uma tendência básica 
que está no centro do indivíduo e que se revela através da motivação ou disposição 
para ir ao encontro de desequilíbrios e transições de carreira com respostas adaptativas, 
diferindo os indivíduos na sua prontidão para afectar a mudança (Savickas & Porfeli, 
2010). Quanto aos recursos, são capacidades de auto-regulação em que o indivíduo 
pode basear-se para resolver problemas não familiares, complexos e pobremente 
definidos que se apresentam devido às tarefas vocacionais, transições profissionais e 
eventos profissionais difíceis, não constituindo o centro do indivíduo mas que residem 
na intersecção da pessoa com o meio, pelo que são psicossociais. Nessa medida, estes 
recursos ajudam o indivíduo a formar estratégias que utiliza para dirigir os seus 
comportamentos adaptativos, ou seja, moldam um estilo característico de adaptação 
(Savickas & Porfeli, 2010, 2012). A adaptabilidade enquanto recurso psicossocial ou 
conjunto de competências transaccionais é mais susceptível à modificação do que os 
traços, porque se desenvolve na interacção entre os mundos interno e externo do 
indivíduo e porque se relaciona fortemente com papéis específicos e contingências 
contextuais. Tal significa igualmente que a cultura e o contexto colocam limitações à 
adaptabilidade, pois os países variam no grau em que incentivam a formação da 
adaptabilidade, de acordo com as diferentes oportunidades que proporcionam aos 
indivíduos para desenvolver e expressar recursos psicossociais e competências 
29 No original, transient steady state. 
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transaccionais (Savickas & Porfeli, 2012). Recorde-se a este propósito o estudo 
qualitativo de Brown e colaboradores (Brown & Bimrose 2011; Brown et al., 2012) com 
biografias de carreira de adultos do Reino Unido e da Noruega, que sugere quatro 
dimensões da aprendizagem no desenvolvimento da adaptabilidade. A primeira envolve 
a aprendizagem através do trabalho desafiante (domínio das exigências práticas, 
cognitivas e comunicacionais ligadas a papéis e a processos de trabalho específicos). A 
segunda tem um foco cognitivo e envolve a actualização de uma base de conhecimento 
substantivo (ou o domínio de uma base de conhecimento substantivo nova). A terceira 
dimensão tem um foco comunicacional e compreende a aprendizagem através (e para 
além) das interacções no trabalho. A quarta dimensão incide no modo como a 
adaptabilidade de carreira é facilitada quando os indivíduos se tornam mais auto-
dirigidos e auto-reflexivos na sua aprendizagem e desenvolvimento. 
A teoria da construção da carreira apresenta os recursos de adaptabilidade de 
carreira como um construto agregado (Savickas & Porfeli, 2012), e não como um 
construto latente. Num modelo de construto latente, o pressuposto teórico é o de que o 
construto existe numa ordem mais elevada relativamente aos vários indicadores do 
construto, ao passo que um modelo agregado baseia-se na assumpção de que o 
construto é formado através da combinação dos seus indicadores (Law, Wong, & 
Mobley, 1998, citado em Hirschi, 2009). Esta distinção é importante, na medida em 
que sugere fazer mais sentido que níveis elevados nas dimensões de planeamento, 
tomada de decisão, exploração, cooperação e confiança conduzem a uma maior 
adaptabilidade de carreira, do que assumir que é a maior adaptabilidade de carreira 
que conduz a níveis mais elevados de planeamento, exploração, tomada de decisão, 
cooperação e confiança. Tomando-se como exemplo a concepção de adaptabilidade 
de Savickas (2005), a diferença entre construto agregado e latente pode ser 




























Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 52 - 
Tal como representado no esquema, a abordagem da adaptabilidade enquanto 
construto latente leva à consideração da existência de uma macro-estrutura inata – 
adaptabilidade – que em função do potencial do indivíduo e dos desafios do contexto 
manifestar-se-á através cinco dimensões. Quanto à adaptabilidade enquanto construto 
agregado, reflecte a natureza psicossocial do construto, na medida em que dimensões 
mais específicas são construídas pelo indivíduo na interacção com o meio, num 
movimento “de fora para dentro”, contribuindo para a construção de um recurso mais 
amplo e passível de aprendizagem e de melhoria que é a adaptabilidade. 
Na representação enquanto construto agregado presume-se, assim, que os 
recursos reflectem a adaptabilidade, que constitui desse modo um composto de 
aspectos psicológicos mais duráveis e de aspectos psicossociais mais volúveis 
(Savickas & Porfeli, 2012). 
Para Savickas (2002, 2005), o conceito de adaptabilidade de carreira integra 
quatro dimensões e operacionaliza-se num modelo estruturado em três níveis. No 
nível mais abstracto situam-se as quatro dimensões da adaptabilidade, designadas de 
acordo com a sua função: preocupação, controlo, curiosidade e confiança (recorde-se, 
trata-se de uma proposta que não inclui teoricamente a cooperação). A um nível 
intermédio o modelo articula um conjunto de três variáveis, comuns para cada uma 
das dimensões anteriores – atitudes, crenças e competências –, as quais moldam os 
comportamentos de coping concretos que o indivíduo utiliza para dirigir as tarefas 
desenvolvimentistas, negociar as transições profissionais e resolver os traumas 
pessoais. No nível mais concreto encontram-se os comportamentos vocacionais, 
referindo-se, portanto, às respostas que conduzem ao desenvolvimento e construção 
da carreira do indivíduo (Savickas, 2005). Trata-se, assim, de um conceito que 
presentemente é utilizado para explicar o modo como os indivíduos gerem e se 
ajustam a múltiplas transições de carreira à medida que avançam nas fases de 
desenvolvimento subjacentes a cada posição, profissão ou contexto em que se 
encontram (Del Corso et al., 2011).  
O Quadro seguinte (Quadro 2.1) apresenta e sistematiza num modelo 
estrutural os aspectos subjacentes ao conceito de adaptabilidade proposto por Mark 
Savickas e permite uma leitura e reflexão acerca das estratégias de intervenção em 
aconselhamento de carreira que dele decorrem.  
As variáveis neste modelo estão agrupadas em atitudes, competências e 
comportamentos. As atitudes referem-se a disposições e crenças que orientam o 
quadro mental do indivíduo, a tendências de resposta e inclinações quanto a escolhas 
de carreira e ao trabalho. Quanto às competências cognitivas, correspondem às 
capacidades de compreensão e de resolução de problemas, denotando os recursos 
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para tomar e implementar escolhas profissionais, e cujo desenvolvimento das mesmas 
é moldado pelas atitudes. Estas competências cognitivas irão, por sua vez, modular os 
comportamentos de coping (Savickas, 2003). 
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Fonte: Traduzido e adaptado a partir de M. Savickas (2003, p. 243, p. 245; 2005, p. 53). 
 
A noção de preocupação é a dimensão considerada mais importante de entre 
as quatro dimensões, cuja importância Savickas já salienta num dos seus trabalhos 
publicados em 1997 (Savickas, 1997a). Significa a orientação para o futuro, ou seja, o 
indivíduo sente que é importante preparar o amanhã, desenvolvendo competências de 
planeamento tomando em consideração as experiências passadas, o momento 
presente e o futuro (Savickas, 2005; Savickas & Porfeli, 2012). É a atitude favorável ao 
planeamento e a crença na continuidade (Savickas, 2005) ancorada na esperança e 
no optimismo (Savickas et al., 2009, 2010/2011). Sem este sentido de que o futuro é 
real e de que é possível preparar-se para o mesmo, os indivíduos sentem-se 
pessimistas e indiferentes. Incluir no futuro eventos antecipados torna-o real e 
normalmente potencia o sentido de continuidade que liga o comportamento presente a 
resultados futuros, bem como aumenta o optimismo acerca da exequibilidade dos 
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objectivos. Nesta lógica, a carreira não é um comportamento mas uma ideia, pelo que 
os pensamentos sobre a carreira exigem que o indivíduo se lembre das experiências 
vocacionais passadas, que experiencie o presente vocacional (que evoluiu dessas 
experiências) e que antecipe o futuro vocacional (ligando a situação presente a um 
futuro preferido) (Savickas, 2003). As atitudes de planeamento podem ser aprendidas, 
possibilitando aos indivíduos um meio importante para aumentarem a sua 
adaptabilidade (Savickas, 1997a). 
A dimensão controlo corresponde à segunda dimensão mais importante e 
significa que o indivíduo sente e acredita que é responsável por construir a sua própria 
carreira, mesmo que possa consultar pessoas que lhe são significativas. As atitudes e 
a crença de decisividade levam o indivíduo a comprometer-se em tarefas 
desenvolvimentistas e a negociar as suas transições profissionais, ou seja, a tomar 
uma decisão pessoal (Savickas, 2005), através da auto-disciplina, do esforço e da 
persistência (Savickas & Porfeli, 2012). Actualmente, os indivíduos confrontam-se com 
um número exponencial de decisões, à medida que procuram equilibrar as exigências 
do trabalho, papéis, tarefas, necessidades familiares e interesses pessoais (Del Corso 
et al., 2011). Comportamentos proactivos tais como a tomada de decisão, o adiamento 
da recompensa, entre outros, aumentam o sentido de autonomia interpessoal e de 
agência pessoal, os quais são os precursores da auto-determinação do adolescente 
para escolher decisivamente entre várias alternativas educativas e vocacionais e, sem 
um sentido de controlo, os indivíduos não sentem que podem mudar o seu próprio 
destino (Savickas, 2003). De salientar ainda que, de acordo com Savickas (2003), 
para a compreensão desta dimensão é importante conhecer a cultura em que o 
indivíduo se encontra inserido, na medida em que a percepção de controlo é diferente 
caso se considerem sociedades mais individualistas, como as ocidentais, ou mais 
colectivistas. 
A dimensão curiosidade refere-se à atitude inquisitiva que leva o indivíduo a 
explorar o ambiente para aprender mais acerca de si próprio e das situações. 
Possibilita a aquisição de uma base de conhecimento que poderá auxiliá-lo a tomar 
decisões mais adequadas e realistas para si numa determinada situação (Savickas, 
2005). Trata-se de um sentido de curiosidade voltado não só para o próprio indivíduo, 
mas também para aquilo que o rodeia, com o objectivo de desenvolver ideias ou 
convicções sobre como a vida deve ser vivida – inclui construir ideias sobre como 
devem ser feitas escolhas de carreira, o que constitui a base do processo de escolha 
(Savickas, 2003). Concepções adaptativas acerca do processo de escolha de carreira 
conduzem a escolhas adequadas e viáveis ao longo da carreira, bem como à procura 
de gratificação intrínseca no trabalho, e intervenções específicas incluem o treino da 
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exploração de informação, exercícios de clarificação de valores, treino da motivação e 
exercícios de formulação de objectivos (Savickas, 2003). 
A dimensão confiança refere-se aos sentimentos ou crenças de auto-eficácia 
relativamente à capacidade do indivíduo para resolver um problema ou desempenhar 
com sucesso uma determinada acção necessária e para implementar escolhas de 
carreira adequadas (Savickas, 2003, 2005). Origina-se a partir da resolução dos 
problemas do dia-a-dia e pode levar o indivíduo a avançar do estabelecimento de 
objectivos para a realização de papéis e de objectivos, desinibindo e facilitando os 
comportamentos que conduzem ao domínio das tarefas desenvolvimentistas 
(Savickas, 2003). A forma como o indivíduo se adapta e resolve problemas de carreira 
complexos determina a medida em que é capaz de alcançar objectivos de carreira (Del 
Corso et al., 2011). 
Consequentemente, os indivíduos adaptáveis (1) manifestam preocupação 
com o seu futuro, (2) aumentam o controlo pessoal sobre o seu futuro vocacional, (3) 
revelam curiosidade em explorarem-se a si próprios e cenários futuros e (4) fortalecem 
a confiança para perseguir as suas aspirações (Savickas, 2005; Savickas & Porfeli, 
2012). Hartung e Borges (2005) caracterizam estas dimensões enfatizando a sua 
relação com o futuro, ou seja, a preocupação lida com o ter um futuro, o controlo tem a 
ver com ser-se dono do futuro, a curiosidade relaciona-se com o ser realista acerca do 
futuro e a confiança refere-se à capacidade para construir o futuro e ultrapassar 
obstáculos. Contudo, estas quatro dimensões nem sempre se desenvolvem de forma 
harmoniosa, o que explica as diferenças na prontidão dos indivíduos para tomar 
determinadas decisões, bem como a variação nos padrões de desenvolvimento das 
suas carreiras (Savickas, 2005).  
Savickas (2003) inclui numa proposta anterior duas outras dimensões de 
adaptabilidade: o compromisso30 e a ligação ou cooperação31
                                                          
30 No original, committing. 
. A dimensão 
compromisso foi posteriormente retomada por Savickas e colaboradores (2009, 
2010/2011) e diz respeito ao compromisso com os projectos pessoais de vida mais do 
que com um determinado trabalho. Foca-se na identificação e selecção de papéis 
sociais que permitem a procura significativa de objectivos de vida, ou seja, a forma 
como o indivíduo deverá ocupar-se. Tal corresponde a comprometer-se com uma 
identidade escolhida pelo próprio, através da escolha atingível de uma actividade 
profissional. Traduzir objectivos privados em papéis públicos corresponde a um 
processo psicossocial de construção da identidade, na medida em que ao declarar 
uma escolha profissional, o indivíduo identifica-se perante uma audiência e estabelece 
31 No original, relating. 
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a sua identidade em relação à sociedade (Savickas, 2003). Quanto à ligação ou 
cooperação, reporta-se à capacidade de estabelecer relações com pessoas em 
diversos contextos nos quais se procura a realização dos objectivos de carreira, ou 
seja, a comunidade, a organização e os colegas. Esta dimensão implica que o 
indivíduo estabilize numa posição profissional, inicialmente através da adaptação à 
cultura organizacional subjacente à sua actividade profissional, que compreenda de 
que forma contribui para os objectivos organizacionais e que forme ligações com os 
colegas e supervisores. A adaptação à organização lida, nesta óptica, com a 
participação no ambiente de trabalho, não com o desempenho das tarefas 
profissionais (Savickas, 2003). 
No desenvolvimento da adaptabilidade está também em causa a criação de 
uma perspectiva temporal, o que sublinha a orientação para o futuro como uma das 
características marcantes do comportamento humano. Segundo Marko e Savickas 
(1998), vários estudos sugerem que o optimismo acerca da realização de objectivos 
futuros se relaciona com melhores competências de coping, com a adaptação a 
tarefas desenvolvimentistas e traumáticas e com o estabelecimento e concretização 
de objectivos. Para estes autores, a capacidade de alguém se ver a si mesmo como 
tendo uma carreira exige uma perspectiva temporal que ligue o passado relembrado e 
o presente experienciado com um futuro antecipado. 
Uma vez que a orientação para o futuro constitui uma dimensão fundamental 
nas atitudes e nas competências de escolha na carreira, as intervenções deverão não 
só aumentar esta dimensão, como promover o desenvolvimento da carreira. O 
desenvolvimento de uma perspectiva temporal orientada para o futuro envolve um 
processo de aprendizagem que começa durante a infância e se prolonga ao longo da 
adolescência, continuando até ao início da idade adulta. Os pais são elementos 
instrumentais no desenvolvimento desta orientação à medida que educam os filhos 
acerca da vida, estabelecem padrões normativos, funcionam como modelos e 
proporcionam apoio emocional. Embora o aumento das capacidades cognitivas possa 
facilitar a aprendizagem de uma orientação para o futuro, um primeiro estímulo para o 
desenvolvimento da mesma corresponderá às exigências do contexto em prol do 
estabelecimento de objectivos de vida e planos educativos, à medida que os 
professores e os pais encorajam os adolescentes a mapear o seu futuro. Os indivíduos 
que não experienciam um encorajamento e reforço significativos para o 
estabelecimento de objectivos e para o planeamento parecem ter menor propensão 
para aprender uma orientação para o futuro (Marko & Savickas, 1998). 
Um futuro diferenciado (um futuro que está densamente povoado de eventos 
que se estendem para além do horizonte) proporciona um contexto significativo para o 
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estabelecimento de objectivos pessoais, atenua a ansiedade acerca do futuro e 
aumenta a adaptabilidade do indivíduo. Por outro lado, os indivíduos que 
conceptualizam as relações entre o passado, o presente e o futuro possuem um 
esquema cognitivo que lhes permite formar objectivos e fazer planos para alcançar os 
seus objectivos. Os indivíduos com uma perspectiva temporal integrada percebem que 
podem controlar os seus futuros ao formularem planos que assentam nas suas 
experiências passadas e guiam o seu comportamento presente (Marko & Savickas, 
1998). 
Marko e Savickas (1998) realizaram um estudo a partir da avaliação de uma 
intervenção breve (uma sessão semanal ao longo de 5 semanas)32
Atendendo a que cada vez menos as organizações possibilitarão o 
desenvolvimento da carreira no sentido tradicional e normativo de há alguns anos 
atrás, então o indivíduo deverá ser sensibilizado para a importância de se ver a si 
próprio como um elemento activo no processo de construção de um percurso de vida, 
nomeadamente no que se refere ao seu papel de trabalhador, mas também em outros 
papéis de vida. Afinal, é neste contexto de permanente mudança que o indivíduo tem 
de se comprometer no planeamento da sua carreira, através da antecipação e da 
redefinição ou da construção de um percurso/projecto de vida (Fraga, 2007). 
 em três fases – 
orientação, diferenciação e integração – que visava o aumento da orientação para o 
futuro e do planeamento da carreira em grupos de estudantes do ensino secundário e 
universitário. Os dados sugerem que a intervenção ajudou os estudantes na realização 
de uma melhor apreciação da importância do futuro e no desenvolvimento de atitudes 
de planeamento da carreira mais maduras. Os autores concluem que as intervenções 
neste domínio podem aumentar a perspectiva temporal dos estudantes ao 
promoverem o desenvolvimento de um sentido unificado e de uma continuidade 
acerca do passado, do presente e do futuro, e ao aumentarem o seu optimismo sobre 
a concretização de objectivos, além de potenciarem igualmente o desenvolvimento de 
atitudes de planeamento da carreira mais maduras (Marko & Savickas, 1998). Em 
síntese, um contributo da perspectiva temporal face aos contextos de constante 
mudança profissional e de desemprego nas sociedades pós-industriais (e nas 
organizações que nestes contextos existem) corresponde ao reconhecimento da 
necessidade de repensar modelos que permitam lidar de forma sustentada, adequada 
e adaptativa com as questões do planeamento e gestão da carreira dos indivíduos.  
A abordagem construtivista da carreira, e o conceito de adaptabilidade que 
dela decorre, parece constituir um referencial adequado no apoio à promoção e à 
                                                          
32 Time Perspective Modification Intervention, Savickas, M. L. (1991). Improving career time perspective. 
In D. Brown & L. Brooks (Eds.), Techniques of career counseling (pp. 236-249). Boston: Allyn & Bacon. 
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gestão da carreira dos indivíduos na sociedade actual. No entanto, para Savickas 
(2002), o estatuto desta abordagem no principiar do novo século leva a que se 
coloquem três tópicos prioritários na investigação futura (devendo a teoria continuar a 
inovar e não estagnar). Em primeiro lugar, a necessidade crescente de um projecto 
que delineasse aspectos específicos do auto-conceito vocacional e o modo como eles 
se relacionam com o comportamento vocacional. Em segundo lugar, a explicação 
linguística e a definição operacional de adaptabilidade de carreira. As 
descontinuidades na adaptação psicossocial enquadram a dialéctica do 
desenvolvimento, o qual ocorre quando os encontros entre a tese do indivíduo e a 
antítese da sociedade produzem uma nova síntese e o desenvolvimento de potenciais, 
e a construção de novos significados surge da adaptação activa a mudanças e a 
dificuldades no mundo real. Finalmente, e em terceiro lugar, a atenção extensiva a 
diversos grupos (definidos por sexo, raça, etc.), bem como aos factores 
socioeconómicos e culturais. O paradigma Life Designing, a que se fará referência, 
procura corresponder a estas necessidades de investigação. 
Em síntese, articular as dimensões de adaptabilidade de Savickas com as 
questões da promoção da empregabilidade e de procura de emprego/reemprego 
conduz, deste modo, à necessidade de compreender de que forma tais dimensões se 
interrelacionam e podem influenciar as atitudes e os comportamentos de procura 
desse emprego/reemprego. Para Koen e colaboradoras (2010) será expectável, pelo 
menos num plano hipotético, pensar que indivíduos que manifestem comportamentos 
que evidenciam maior preocupação ou planeamento de carreira, maior controlo sobre 
a mesma ou capacidade de tomada de decisão, recorram mais a estratégias de 
procura de emprego focadas, comparativamente a estratégias ao acaso ou fortuitas. 
Já no que se refere aos comportamentos indicativos de curiosidade ou exploração de 
carreira e de confiança ou sentido de auto-eficácia, as autoras consideram que 
poderão estar mais associados a uma estratégia de procura de emprego 
maioritariamente exploratória e alargada, e não tanto focalizada em padrões pré-
estabelecidos ou limitados à partida. 
Alguns indivíduos poderão manifestar dificuldade no posicionamento face ao 
planeamento para a promoção do emprego/reemprego e na identificação e realização 
das tarefas necessárias para lidarem eficazmente com as mudanças que devem 
operar. Ou porque não se preocupam o suficiente, ou porque acham que se trata de 
algo que escapa ao seu controlo, ou porque não manifestam a curiosidade e a 
confiança em si próprios necessárias para assumirem o comando na construção e 
concretização dos seus projectos de vida. Assim, pode ser importante ajudar os 
indivíduos em situação de desemprego a perceber que dimensões da adaptabilidade 
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de carreira (preocupação, controlo, curiosidade, cooperação e confiança) constituem 
áreas que devem trabalhar e potenciar, identificando estratégias nesse sentido, e qual 





2.2.2 A(s) adaptabilidade(s): estudos sobre alguns conceitos e vários 
contextos 
 
Uma das características mais relevantes para uma maior competitividade no 
actual mundo do trabalho – sobretudo em situações de mudança – corresponde à 
adaptabilidade, quer ao nível da organização, quer ao nível do indivíduo.  
A mudança é um facto assente da vida, quer no âmbito do exercício de uma 
actividade profissional, quer do ponto de vista da vida pessoal. A adaptação a 
exigências colocadas por tarefas em mudança é inevitável, quer na escola, quer no 
trabalho, quer nas vidas pessoais. Contudo, algumas pessoas parecem lidar melhor 
com a mudança do que outras (Mumford, Baughman, Threlfall, Uhlman & Costanza, 
1993). De acordo com Duffy (2010), ser capaz de se adaptar ao mundo do emprego 
na actual economia corresponde a uma competência que é necessário desenvolver, 
especialmente antes da obtenção de um emprego a tempo inteiro. 
Assumindo uma concepção de adaptabilidade não como um construto latente 
mas agregado, Hirschi (2009) estudou o desenvolvimento da adaptabilidade de 
carreira em jovens adolescentes suíços a frequentar o 8.º ano de escolaridade 
(avaliados em dois momentos diferentes), altura em que o sistema educativo suíço os 
confronta com uma importante escolha a nível escolar. Esta opção conceptual por um 
construto agregado é bastante importante, na medida em que o autor introduz o 
argumento de que fará mais sentido assumir que níveis mais elevados de tomada de 
decisão, planeamento, exploração e confiança conduzem a uma maior adaptabilidade 
de carreira do que assumir que uma maior adaptabilidade existe em estado latente no 
indivíduo e conduz a níveis mais elevados de tomada de decisão, planeamento, 
exploração e confiança. Propunham-se dois objectivos: primeiro, estudar os factores 
que promovem o desenvolvimento da adaptabilidade na adolescência; segundo, 
estudar o efeito do desenvolvimento da adaptabilidade na adolescência em 
indicadores de desenvolvimento positivo nos jovens. Baseando-se na Teoria do 
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Sistema Motivacional de Ford33
Hirschi (2010) desenvolveu posteriormente um estudo centrado nas aspirações 
ou projectos de carreira em adolescentes suíços e na influência do contexto, da idade 
e da adaptabilidade de carreira nessas mesmas aspirações. O autor optou por uma 
amostra de estudantes do mesmo ano de escolaridade de uma zona rural da Suíça (o 
que remete para a reserva na generalização dos resultados), com idades entre os 13 e 
os 15 anos, e avaliados em dois momentos (com um intervalo de dez meses). No que 
se reporta especificamente à influência da adaptabilidade de carreira (medida através 
das escalas atitudinais de planeamento e de exploração do Inventário de 
Desenvolvimento Vocacional - CDI
, o autor identifica quatro conjuntos de preditores: 
emoções (a influência de uma disposição emocional positiva), crenças sobre a 
capacidade (crenças sobre auto-eficácia generalizada), crenças sobre o contexto 
(percepção da quantidade de suporte por parte do ambiente que rodeia o indivíduo em 
termos do apoio social e das oportunidades disponíveis) e objectivos (capacidade de 
decisão e especificação ao nível dos objectivos de carreira). Os resultados sugerem 
que apesar de estes quatro aspectos terem efeito preditivo, as crenças sobre um 
contexto social apoiante e as disposições emocionais positivas são aqueles que, 
considerados isoladamente, constituem os melhores preditores. Quanto ao segundo 
objectivo, e tal como esperado, o desenvolvimento da adaptabilidade ao longo do 
tempo prediz o desenvolvimento do sentido de poder nos jovens e relaciona-se com a 
satisfação com a vida (Hirschi, 2009). Em síntese, Hirschi (2009) conclui que os dados 
apoiam a noção de que o desenvolvimento da carreira nos adolescentes é afectado 
por uma interacção complexa de factores contextuais, emocionais e cognitivos. E 
fortalecem o argumento de que a adaptabilidade de carreira pode ser vista como um 
indicador importante do amadurecimento na adolescência, o que por sua vez promove 
o desenvolvimento positivo na juventude e resulta num maior bem-estar. 
34
Num estudo com jovens adultos, estudantes australianos no primeiro ano do 
ensino superior, Creed, Fallon e Hood (2009) investigaram a relação entre a 
, os dados da regressão múltipla sugerem que o 
grau de envolvimento dos adolescentes nas tarefas de preparação da carreira (e não a 
idade cronológica), determina o grau de aspiração na carreira. Isto é, a idade não 
emergiu como um preditor significativo da estabilidade ou do realismo dos projectos de 
carreira a que aspiravam, ao passo que o grau de adaptabilidade explicava uma 
pequena, embora significativa, parte da variância ao nível da estabilidade e do 
realismo (Hirschi, 2010). 
                                                          
33 No original, Ford’s Motivational System Theory. Ford, M. E. (1992). Motivating humans: Goals, 
emotions, and personal agency beliefs. Newbury Park, CA: Sage. 
34  No original, Career Development Inventory de Super, Thompson, Lindeman, Jordaan e Myers (1979), 
adaptado para Portugal por Caeiro e Ferreira Marques (1982). 
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adaptabilidade de carreira e as preocupações de carreira. A adaptabilidade incluía 
quatro estratégias recomendadas por Savickas, isto é, a exploração de si mesmo e do 
meio, o planeamento de carreira e a tomada de decisão, ao passo que para a 
preocupação de carreira os autores adoptaram a concepção de Code e Bernes35
Num estudo de Rottinghaus, Day e Borgen (2005) com estudantes de ensino 
superior que responderam a uma medida de adaptabilidade que construíram – o 
Career Futures Inventory (cujas dimensões são adaptabilidade de carreira, optimismo 
de carreira e conhecimento percebido sobre o mercado de emprego) –, os autores 
verificam que os indivíduos optimistas e adaptáveis parecem esforçar-se mais 
academicamente, relatam maior conforto com os seus planos educativos e 
relacionados com a carreira e envolvem-se em actividades que aumentam o seu nível 
de discernimento face à carreira. 
: 
representação da apreensão do indivíduo sobre como gerir o que considera ser 
pessoalmente importante e essencial para o seu desenvolvimento da carreira. 
Testaram ainda se a adaptabilidade mediava a relação entre variáveis pessoais 
(orientação para objectivos) e situacionais (o apoio social percebido por parte da 
família, amigos e outras figuras significativas) e as preocupações de carreira, e se as 
quatro estratégias de adaptabilidade, a par de uma medida de auto-regulação, podiam 
constituir um factor de segunda ordem de adaptabilidade de carreira. Os autores 
concluem que se confirma a sugestão de Savickas de que as variáveis de 
planeamento, de exploração e de tomada de decisão na carreira, bem como uma 
medida global de auto-regulação, se interrelacionam e podem ser representadas por 
um factor de segunda ordem designado adaptabilidade de carreira. Verifica-se que, 
nesta amostra de estudantes, níveis mais elevados de preocupação na carreira se 
associam a uma mais pobre tomada de decisão e a níveis mais baixos exploração de 
si mesmos, e ainda que a tomada de decisão medeia a relação entre a orientação 
para objectivos e as preocupações de carreira (Creed et al., 2009). 
Mais recentemente, Duffy (2010) estudou o sentido de controlo e a 
adaptabilidade de carreira também com estudantes no início do ensino superior, pelo 
facto de estes se encontrarem num ponto do seu desenvolvimento em que a 
construção de competências relacionadas com a carreira - tais como a adaptabilidade 
- é especialmente crítica. Os dados da avaliação da adaptabilidade (definida como a 
capacidade para lidar com e para capitalizar as mudanças no mundo do trabalho36
                                                          
35 Code, M., & Bernes, K. (2006). Adolescents’ perceptions of career concerns. The National Consultation 
on Career Development (NATCON). Retrieved May 25, 2008, from 
http://www.natcon.org/natcon/papers/natconpapers2006e9.pdf. 
) e 
36 Rottinghaus, P. J., Day, S. X., & Borgen, F. H. (2005). The career futures inventory: A measure of 
career-related adaptability and optimism. Journal of Career Assessment, 13, 3-24. 
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do sentido de controlo (a percepção de controlo, ou seja, grau em que o indivíduo se 
sente geralmente em controlo da sua vida), permitem verificar que existe uma forte 
correlação positiva entre o sentido de controlo e a adaptabilidade. Esta relação, 
embora sem determinação da causalidade, sugere que os estudantes que geralmente 
se sentem em controlo das suas vidas podem estar mais propensos a 
percepcionarem-se a si mesmos como adaptáveis ao nível das suas carreiras. Ou 
seja, indivíduos que transmitem um maior sentido de controlo pessoal poderão ser 
capazes de mais facilmente navegar no mundo do trabalho ao ajustarem-se 
proactivamente para corresponderem às expectativas (Duffy, 2010).  
Reportando-se a adultos, Burke, Stagl, Salas, Pierce e Kendall (2006) 
sublinham que a mudança é uma realidade constante na vida das organizações, razão 
porque a adaptação é essencial. Um dos mecanismos através do qual as 
organizações podem aumentar a sua capacidade de se adaptarem consiste na 
implementação de equipas. Os elementos da equipa detêm e partilham um amplo 
reportório de competências e de experiências que se complementam, permitindo-lhes 
adaptarem-se dinamicamente no desenvolvimento das tarefas de uma determinada 
área. Assim, para estes autores, a adaptação da equipa constitui uma mudança no 
desempenho da mesma em resposta a um estímulo, que conduz a um resultado final 
para toda a equipa. Manifesta-se na inovação de estruturas novas ou de estruturas já 
existentes, de competências e/ou de acções comportamentais ou cognitivas 
orientadas para objectivos, processo esse que se realiza em quatro fases propostas 
pelos autores: a situação de avaliação, a formulação do plano, a execução do mesmo 
e a fase de aprendizagem da equipa. 
Morrison (1977) realizou uma investigação sobre adaptabilidade que procurou, 
numa primeira fase, identificar através da técnica de incidentes críticos um conjunto de 
critérios para a constituição de três grupos de participantes: adaptativo, não adaptativo 
e misto. Utilizou uma amostra final de setenta e sete participantes que tinham 
enfrentado múltiplas mudanças nas exigências dos seus papéis de gestão, os quais 
responderam a uma bateria de provas. Os dados obtidos sugerem que os indivíduos 
do grupo adaptativo, comparativamente ao não adaptativo, tinham completado mais 
actividades de desenvolvimento de carreira, manifestaram um nível mais elevado de 
auto-estima, usavam um processo de tomada de decisão mais simples, variavam na 
sua rapidez de tomada de decisão e demonstravam uma maior abertura a ideias 
diferentes. 
Do conjunto destes estudos conclui-se que a adaptabilidade é uma dimensão 
transversal, cruzando várias faixas etárias e com implicações tanto no contexto 
educativo, como no profissional. Esta transversalidade implica, por sua vez, que possa 
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ser definida e abordada com enfoques diferentes do ponto de vista da sua 
manifestação comportamental. 
Dix e Savickas (1995) referem que a adaptabilidade pode ser sistematizada em 
duas dimensões, que visam o conhecimento de uma determinada tarefa 
desenvolvimentista e da resposta do indivíduo. Deste modo, a primeira dimensão 
denota a relação entre o grau de desenvolvimento de um indivíduo relativamente à sua 
idade cronológica, sendo avaliada através da comparação entre as tarefas 
desenvolvimentistas com as quais os indivíduos se confrontam e as tarefas com as 
quais se espera que lidem com base na sua idade cronológica. A segunda dimensão 
concentra-se nas respostas de coping, denotando a instrumentalização dos 
comportamentos para os indivíduos responderem satisfatoriamente às tarefas 
desenvolvimentistas. A avaliação desta dimensão consiste na comparação entre os 
métodos utilizados pelo indivíduo para lidar com uma tarefa e os comportamentos 
típicos de um grupo de indivíduos na forma como lidam com essa mesma tarefa, 
assumido como grupo de referência. 
Num estudo de 1995, Dix e Savickas procuraram identificar e definir as 
respostas de coping que permitem fazer face às tarefas da fase de estabelecimento, 
procurando operacionalizar ou tornar explícito o conhecimento tácito de indivíduos que 
lidam de modo bem-sucedido com essas tarefas. Foi solicitado a um conjunto de 
supervisores que identificassem trabalhadores com elevada inteligência prática e 
domínio das tarefas de estabelecimento na carreira, utilizando para tal seis tarefas 
previamente definidas: (a) ajusta-se à organização e respectiva cultura, (b) 
desempenha satisfatoriamente o trabalho, (c) manifesta bons hábitos e atitudes de 
trabalho, (d) interage com os colegas, (e) sabe como progredir na organização e (f) 
tem planos de carreira definidos. Os comportamentos dos trabalhadores foram 
codificados por um conjunto de especialistas através da técnica de incidentes críticos 
de Flanagan, nas seis descrições anteriores, tendo permitido identificar algumas 
respostas de coping que se apresentam no Quadro seguinte (Quadro 2.2). 
Os resultados deste estudo mostram que as dimensões de coping para a 
adaptabilidade de carreira podem ser caracterizadas através de comportamentos 
instrumentais que se traduzem num contínuo desenvolvimentista. Os autores 
consideram que esta lista de comportamentos permite aos conselheiros desenvolver 
estratégias de orientação antecipadas com estudantes que enfrentam a transição do 
contexto escolar e académico para o mundo do trabalho e com trabalhadores que se 
confrontam com dificuldades em estabelecerem-se numa actividade profissional. Tal 
implica converter o conhecimento tácito de trabalhadores que dominam as tarefas 
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desenvolvimentistas em planos de sessões para uma educação para a carreira 
deliberada (Dix & Savickas, 1995).  
 
Quadro 2.2 – Tarefas desenvolvimentistas da fase de estabelecimento e respostas de 
coping 
 
Tarefas desenvolvimentistas Resposta de coping 
Adaptabilidade 
organizacional 
Ver-se a si mesmo como um elemento da equipa 
Adquirir experiência profissional 
Fazer contactos de qualidade com as pessoas 
Aprender com os peritos 
Ver a perspectiva global 
Mudar para se ajustar à organização 
Fazer pequenas tarefas que ajudam a que o trabalho seja feito 
Estabelecer a credibilidade junto dos outros 
Desempenho das funções Estabelecer padrões internos elevados 
Estabelecer objectivos mensuráveis 
Procurar feedback de diversas fontes 
Hábitos e atitudes de trabalho  Ser organizado 
Trabalhar esforçadamente 
Chegar a horas 
Promover comunicações abertas 
Trabalhar rapida e intensamente 
Experienciar prazer a partir do trabalho 
Esforçar-se para aperfeiçoar as competências 
Relações com colegas Tirar tempo para ouvir  
Respeitar os colegas enquanto pessoas 
Importar-se com as necessidades dos outros 
Apreciar as pessoas 
Progressão  Manter-se actualizado no campo 
Fazer uma rede com os colegas 
Procurar novos desafios no trabalho 
Escolha e planos de carreira Estabelecer objectivos de carreira específicos 
Maximizar as actuais gratificações 
Formular planos 
Conceber estratégias para alcançar os objectivos 
Explorar as opções 
 
Fonte: Traduzido e adaptado a partir de Dix e Savickas (1995, pp. 100-102). 
 
Mais recentemente Pulakos e colaboradores (2000) propõem, com base numa 
revisão da literatura, que o desempenho adaptativo pode ser conceptualizado em seis 
dimensões: (a) resolver criativamente os problemas, (b) lidar com situações de 
trabalho incertas e imprevisíveis, (c) aprender novas tarefas, tecnologias e 
procedimentos de trabalho, (d) demonstrar adaptabilidade interpessoal, (e) demonstrar 
adaptabilidade cultural e (f) demonstrar adaptabilidade na execução de tarefas físicas. 
A dimensão (a) resolução criativa de problemas coloca-se quando o indivíduo 
necessita de solucionar situações novas, não familiares, pouco definidas ou 
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complexas. Esta dimensão relaciona-se mas é diferente da dimensão ou capacidade 
(b) para lidar com situações imprevistas e incertas, a qual remete para a facilidade e 
eficácia com que um indivíduo se confronta e lida com a incerteza. A dimensão (c) 
aprendizagem de novas formas de desempenho das funções, de novas competências 
ou tarefas tem-se tornado cada vez mais importante, em resultado dos rápidos 
avanços tecnológicos e da maior ênfase na aprendizagem contínua nas organizações. 
Assim, os executantes eficazes nas organizações de hoje em dia são aqueles que 
antecipam necessidades futuras e se adaptam a exigências profissionais em 
mudança, através da aprendizagem de novas tarefas, tecnologias, procedimentos e 
papéis. A dimensão (d) adaptabilidade interpessoal apresenta particular relevância, 
suportada nos contextos de trabalho caracterizados cada vez mais por equipas de 
trabalho e de projectos, e na mudança de um trabalho manufacturado para um 
trabalho orientado para os serviços. Inclui aspectos tais como demonstrar flexibilidade 
interpessoal, ajustar o estilo interpessoal de modo a alcançar um objectivo, adaptar o 
comportamento interpessoal com vista a trabalhar eficazmente numa nova equipa, 
com os colegas ou com os clientes, e ser um fornecedor de serviços flexível e 
compreensivo que consegue antecipar e preencher as necessidades dos clientes. Na 
dimensão (e) adaptação às exigências culturais numa determinada organização (em 
especial numa altura de globalização e em que mais frequentemente os trabalhadores 
mudam de trabalho e de organizações) está em causa não só a aprendizagem mas 
também a integração em novas culturas e meios, através da compreensão plena e da 
predisposição para se comportar de acordo com os costumes, valores, regras e 
estruturas aceites e vigentes. Finalmente, a dimensão (f) adaptabilidade na execução 
de tarefas físicas refere-se ao ajustamento a factores físicos tais como calor, barulho, 
climas desconfortáveis e meios difíceis do ponto de vista físico. O ajustamento rápido 
e eficaz a diferentes condições físicas é exigido em diversas actividades, sendo 
especialmente importante, por exemplo, na actividade militar (Pulakos et al., 2000). 
Pulakos e colaboradores (2000) desenvolveram uma investigação para, por um 
lado, estudar o desempenho adaptativo em contextos de trabalho e, mais 
precisamente, operacionalizar com suporte empírico uma taxonomia com os requisitos 
para o desempenho adaptativo no trabalho. Por outro, pretendiam testar esta 
taxonomia de seis dimensões do desempenho adaptativo. No primeiro estudo, os 
dados de indivíduos com um mínimo de 6 meses de experiência profissional, obtidos 
através da técnica de incidentes críticos e da análise de conteúdo a cerca de 1311 
incidentes críticos em 21 contextos de actividade profissional, sugerem a 
multidimensionalidade do conceito e as seis dimensões anteriormente descritas. 
Permitem ainda acrescentar mais duas dimensões: a gestão do stresse no trabalho 
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(permanecer calmo sob pressão, não ter reacções exageradas, gerir adequadamente 
a frustração e actuar como uma influência apaziguadora sobre os outros) e a gestão 
de situações de emergência ou crise. Os dados sugerem igualmente que certas 
actividades poderão exigir maior quantidade de comportamentos adaptativos do que 
outras e que a representatividade destas oito categorias varia em larga medida devido 
à actividade profissional em si. Tratam-se de aspectos que permitem sugerir, deste 
modo, que diferentes tipos de actividades profissionais poderão apelar a diferentes 
tipos de desempenho adaptativo (Pulakos et al., 2000). No segundo estudo os autores 
testaram o modelo de desempenho adaptativo em oito dimensões, através da criação 
e aplicação de um instrumento de avaliação a uma amostra de indivíduos envolvidos 
em áreas profissionais variadas. Os dados sustentam as oito dimensões propostas, 
reforçando que o desempenho adaptativo é um construto multidimensional e que tipos 
diferentes de actividades profissionais exigem tipos diferentes de desempenhos 
adaptativos. Ou seja, o perfil de requisitos de desempenho adaptativo de uma 
determinada actividade profissional varia de acordo com a expressão das oito 
dimensões (Pulakos et al., 2000). 
Nem todos os indivíduos têm o mesmo desempenho quando confrontados com 
uma mesma tarefa, seja uma tarefa familiar ou uma tarefa nova. Quando as pessoas 
são confrontadas com tarefas pouco familiares, não possuem tipicamente todo o 
conhecimento e competências necessárias para um desempenho eficaz no gerar de 
respostas novas (Mumford et al., 1993). Embora a inteligência possa representar um 
papel relevante, existem aspectos que levam a considerar que a personalidade 
influencia igualmente o desempenho na execução de tarefas. As variáveis de 
personalidade podem também influenciar a aprendizagem em novos domínios ao 
condicionarem (inibindo ou promovendo) a forma como as pessoas adquirem e 
utilizam informação nova (Mumford et al., 1993). 
Mumford e colaboradores (1993) realizaram uma revisão bibliográfica sobre 
adaptabilidade a tarefas em mudança, tendo sugerido que a adaptação ou 
manutenção do desempenho face à mudança é condicionada por dois fenómenos: as 
respostas a tarefas novas pouco definidas e a aprendizagem e aquisição de 
competências enquanto se desempenham tarefas novas. Tendo como base esta 
revisão, efectuaram um estudo cujo objectivo consistiu na construção de medidas de 
construtos de personalidade potencialmente promotores (por ex., adiamento da 
gratificação, energia, locus de controlo interno, resiliência) e inibidores (por ex., 
ansiedade, depressão, inveja, ingenuidade) destes fenómenos. Os dados obtidos em 
250 estudantes universitários submetidos a tarefas bem definidas e a tarefas 
pobremente definidas sugerem que indivíduos considerados adaptáveis exibem um 
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padrão complexo de características de personalidade, que inclui preocupação com 
motivos de realização, abertura, valores intelectuais, flexibilidade e antecipação do 
problema, aspectos por vezes associados à literatura sobre criatividade. Contudo, 
indivíduos adaptáveis são também frequentemente muito disciplinados e têm melhor 
desempenho em tarefas de resolução de problemas mais rotineiras. Tratam-se de 
dados que suportam a concepção de que características definidas pelos autores como 
realização criativa, auto-disciplina e ausência de rigidez defensiva constituem 
construtos de personalidade que parecem contribuir favoravelmente para a 
adaptabilidade do indivíduo. 
Desta breve síntese de estudos que incluem a adaptabilidade como variável 
conclui-se que esta dimensão é transversal a várias faixas etárias e preponderante em 
questões tanto de natureza educacional, como de natureza profissional. Transitar da 
escola para o trabalho, vivenciar alterações no mercado de emprego, lidar com 
contextos instáveis, são aspectos que colocam ao indivíduo importantes desafios de 
mudança e de adaptação a novas realidades. A capacidade de adaptação a novas 
realidades depende, por sua vez, de características idiossincráticas tais como a 
personalidade, os recursos e as experiências pessoais, destacando-se a 
adaptabilidade enquanto construto psicossocial, construído a partir da articulação 




2.3. O paradigma da Construção de vida (Life Designing) 
 
As pressões e os desafios colocados ao trabalhador do século XXI – a que já 
foi feita alusão num ponto anterior –, sugerem a necessidade de repensar os modelos 
e métodos de intervenção no que se reporta às questões de carreira, tornando-se 
necessárias abordagens que correspondam às necessidades dos indivíduos que 
vivem em sociedades de informação. Nos anos noventa, Savickas (1997a) já então 
defendia que construir uma estrutura de vida poderia eventualmente abarcar a gestão 
de uma carreira, tal como a gestão de carreira abarcou a escolha profissional. 
Nesta mesma linha, Duarte (2009a) refere a necessidade de compreender os 
novos caminhos que as pessoas estão a tomar nas sociedades de informação com 
economias globais. A autora salienta ainda que uma abordagem a este desafio 
consiste em construir modelos contextualizados, menos descritivos e conceptualmente 
sólidos, que possam ser utilizados para ajudar o trabalhador/colaborador, em parceria 
com a organização, a lidar com os seus espaços culturais específicos, a compreender 
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os espaços das representações sociais e a reconhecer quando os objectivos pessoais 
se enquadram no ambiente de trabalho. 
Tal como referido anteriormente, de acordo com Savickas (2008) à medida que 
a organização social do trabalho se modificou, também mudaram os métodos da 
sociedade para ajudar os indivíduos a fazer escolhas. Durante quatro eras económicas 
evoluíram quatro métodos de ajuda distintos: (a) o mentorado nas sociedades 
agrícolas (1850-1899), (b) a orientação nas cidades industrializadas (1900-1949), (c) o 
aconselhamento nas sociedades corporativas e (d) a construção na economia global 
(2000-2050). Actualmente, todos estes modelos continuam a ser utilizados, com a 
preferência por um a ser determinada pelo estatuto da economia na qual é aplicado.  
Para o estudo das carreiras devem igualmente convergir os contributos e 
trabalhos desenvolvidos em subdisciplinas da psicologia (e que muitas vezes se 
ignoram entre si), criando-se sinergias e promovendo-se a formação e o 
desenvolvimento de uma disciplina sem barreiras e aglutinada em torno da construção 
da vida (Duarte, 2009b). Dado que nenhuma disciplina académica tem o monopólio de 
ideias relevantes, é indispensável um espírito de pesquisa interdisciplinar se se quiser 
oferecer um maior valor aos trabalhadores actuais e futuros e à economia que os 
mesmos procuram servir (Arthur, 2010). 
No início do século XXI e numa sociedade em que se destacam a globalização 
e as tecnologias de informação, a nova concepção social do trabalho coloca uma série 
de questões e de desafios aos investigadores neste domínio, incluindo perspectivas 
profissionais menos definíveis e previsíveis e transições de trabalho mais frequentes e 
difíceis. Mais do que os conhecimentos e as aptidões que se exigiam aos 
trabalhadores do século XX, actualmente os trabalhadores devem desenvolver 
capacidades e competências que lhes permitam transformar-se em aprendizes para a 
vida (capazes de utilizar tecnologia sofisticada, assumir a flexibilidade ao invés da 
estabilidade, manter a empregabilidade e criar as suas próprias oportunidades) 
(Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). Do mesmo modo, as teorias 
desenvolvimentistas de carreira devem acompanhar esta evolução; não perdendo de 
vista o contributo dos modelos e das técnicas que emergiram no século XX, são 
necessários modelos teóricos que enfatizem a flexibilidade, a adaptabilidade e a 
aprendizagem humana ao longo da vida (Savickas et al., 2009, 2010/2011).  
No início do século XXI assiste-se a uma nova ordem social do trabalho (de 
que é exemplo o novo contrato social entre colaboradores e empregadores), que 
coloca várias questões e desafios aos especialistas que procuram ajudar as pessoas a 
desenvolverem as suas vidas de trabalho (Duarte et al., 2009). As transições culturais 
vividas actualmente levam os conselheiros a reflectir acerca do ponto em que se 
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encontram ao nível da intervenção, de modo a considerarem para onde desejam 
conduzir a sua actividade profissional, num mundo em mudança graças à tecnologia 
da informação e à globalização da economia. Este desafio obriga, nesta actividade, a 
uma transição cultural que permita ajudar os indivíduos do século XXI a adaptarem-se 
de forma mais adequada às transições pessoais que enfrentam. Ou seja, coloca 
desafios à relevância dos modelos, métodos e materiais utilizados num determinado 
momento e remete para o papel do conselheiro face à sua própria actividade 
(Savickas, 2008). 
Tal como preconizam Savickas e colaboradores (2009, 2010/2011) dever-se-ão 
conceber abordagens num fórum internacional, de modo a evitar as dificuldades que 
emergem quando se procura transpor e adaptar modelos e métodos para um contexto 
diferente daquele em que foram originalmente criados (salvaguardando a validade 
transnacional dos mesmos). Na sequência destes dois pressupostos foi constituído um 
grupo de trabalho composto por representantes de diversos países, incluindo Portugal, 
designado Life Design International Research Group. O seu principal objectivo 
consiste na concepção de novas abordagens sobre a intervenção de carreira, 
assentando para tal no paradigma da construção de vida37
Para Duarte (2009a), devem abrir-se caminhos de investigação que dêem lugar 
à produção de modelos inclusivos (compreensivos), cuja leitura e interpretação possa 
ser ajustada às necessidades de cada pessoa ou situação, dado tratarem-se de 
modelos baseados na construção de planos para a vida, o que implica por seu turno 
uma Psicologia da construção da vida. Ou seja, um processo de auto-construção 
numa economia global.  
. 
Para Silva (2010/2011), o paradigma do life design ou da construção de vida 
corresponde a uma proposta inovadora, traduzindo o esforço dos proponentes para 
construir um quadro ou referencial teórico transcultural. Ferreira e Santos (2010/2011) 
salientam que este paradigma condensa uma das primeiras tentativas neste novo 
milénio para se ultrapassar a actual situação de impasse conceptual e operacional da 
Psicologia Vocacional. Como refere Taveira (2010/2011), esta teoria traduz um modelo 
integrativo, pois continua a valorizar a compreensão de como as pessoas escolhem 
profissões (perspectiva diferencialista) e de como as carreiras se desenvolvem no 
tempo (perspectiva desenvolvimentista normativa), embora procure aprofundar a 
compreensão sobre como as pessoas constroem as suas vidas através do trabalho. 
A teoria da construção de carreira propõe simultaneamente uma forma de 
pensar sobre construir a carreira e uma vida (Savickas, 2010a), enfatizando a 
capacidade para gerir a interacção entre os diferentes domínios da vida (o que traduz 
                                                          
37 No original, life designing. 
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uma perspectiva mais ampla de “problemas de carreira”). Assim, para Savickas e 
colaboradores (2009, 2010/2011) já não podemos falar com a mesma confiança de 
“desenvolvimento de carreira” nem de “orientação vocacional”, passando a fazer mais 
sentido falar de “trajectórias de vida” – os indivíduos constroem progressivamente as 
suas próprias vidas, incluindo as suas carreiras profissionais. O life designing 
perspectiva os indivíduos como autores (mais do que actores ou agentes), que podem 
ser caracterizados por histórias autobiográficas e que podem ser ajudados a 
reflectirem acerca de temas de vida com os quais constroem os seus projectos ou 
carreiras (Savickas, 2012).  
Neste paradigma, o enquadramento do aconselhamento implementa as teorias 
de auto-construção (Guichard, 2005) e de construção de carreira (Savickas, 2005) – 
que descrevem o comportamento vocacional e o desenvolvimento do mesmo – e 
estrutura-se de modo a incidir ao longo da vida e de forma holística, contextual e 
preventiva (Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). O foco coloca-se na 
compreensão não apenas do modo como o indivíduo pode desenvolver-se e progredir 
na sua carreira, mas também dos factores e dos processos envolvidos na construção 
da sua vida, mantendo presente que a construção das vidas de trabalho não é 
independente da construção das outras vidas (Duarte, 2009b). Segundo Paixão 
(2010/2011) este paradigma preconiza a existência de uma pluralidade de pontos de 
vista que possibilitam uma leitura mais abrangente e socialmente útil da temática da 
construção identitária e da carreira, tanto ao nível dos conceitos que operacionaliza, 
como das metodologias de intervenção e de formação dos profissionais que propõe. 
O paradigma do life design ou da construção da vida enfatiza a subjectividade 
e auto-determinação de cada indivíduo, aproximando ainda mais a noção de carreira à 
noção de vida e caracterizando as carreiras como pessoais (enquanto narrativas 
subjectivas da vida) (Taveira, 2010/2011). Um sistema de suporte para a construção 
ao longo da vida deve visar mais do que ajudar as pessoas a adquirirem as aptidões 
para lidar com as mudanças actuais e com as questões de desenvolvimento. Deve 
ajudá-las igualmente a determinar para elas próprias quais as aptidões e 
conhecimentos que valorizam para o seu desenvolvimento ao longo da vida e a 
determinar como (o método), quem (as pessoas ou especialistas que podem dar 
suporte), onde (o contexto) e quando (o melhor momento) estas aptidões e 
conhecimentos devem ser adquiridos (Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009, 
2010/2011). Deste desenvolvimento ao longo da vida decorre a abordagem holística. 
As pessoas envolvidas na construção das suas vidas devem ser encorajadas a 
considerar simultaneamente todos os papéis de vida salientes à medida que se vão 
comprometendo na construção da carreira, e os diferentes contextos (passados e 
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presentes) em que estes papéis são desempenhados devem, por sua vez, ser 
explorados e incorporados nesta construção (Savickas et al., 2009, 2010/2011). 
Finalmente, a orientação vocacional não se pode confinar à intervenção em momentos 
de transição e à realização de previsões, devendo assumir um papel marcadamente 
preventivo e contextual. Isto é, interessar-se pelo futuro do indivíduo muito antes de 
este ter que lidar com dificuldades ou transições, de modo a potenciar as suas 
efectivas oportunidades de escolha e a gerir as potenciais situações de risco (Duarte 
et al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). 
Em síntese, este novo paradigma não se centra no estudo de como as 
carreiras se desenvolvem ao longo do tempo, mas no estudo de como as pessoas vão 
construindo as suas vidas também através do trabalho, no estudo dos trabalhos que 
vão realizando, dos empregos por onde vão passando, da procura de satisfação e de 
realização pessoal, ao se ajustarem às diferentes realidades (Duarte, 2009b). Tratam-
de de questões temporal e contextualmente pertinentes na medida em que, como 
citado em Paixão (2010/2011), a preocupação com a ajuda na construção de vidas 
saudáveis e produtivas, num contexto de justiça social e de promoção da igualdade de 
oportunidades no acesso à formação e ao trabalho, à saúde e ao lazer, assume uma 
centralidade impensável há décadas atrás (p. 65). Teixeira e Barros (2010/2011) 
salientam, porém, que embora se trate de um modelo com potencialidades, deverá dar 
maior destaque ao contexto educativo, enquanto contexto em que emerge desde 
muito cedo a formação da identidade da pessoa. 
Os modelos e métodos de intervenção numa lógica de life designing implicam 
uma mudança de paradigma assente em cinco pressupostos ou condições acerca das 
pessoas e das suas vidas de trabalho: dos traços e estados para os contextos 
(possibilidades contextuais), da prescrição para o processo (processos dinâmicos), da 
causalidade linear para dinâmicas não lineares (trajectória não linear), dos factos 
científicos para realidades narrativas (múltiplas realidades) e da descrição para a 
modelagem (padrões individualizados) (Savickas et al., 2009, 2010/2011). 
Mais especificamente, os psicólogos do século XX, inspirados pelas ciências 
naturais, procuraram identificar leis universais subjacentes ao comportamento humano 
e os conselheiros utilizam frequentemente na intervenção medidas designadas 
objectivas e perfis normativos. Contudo, actualmente estes métodos são insuficientes 
para descrever os clientes como entidades vivas que interagem e que se adaptam a 
múltiplos contextos. As identidades profissionais devem ser vistas como padrões em 
mudança resultantes das histórias dos clientes e não como perfis estáticos, abstractos 
e simplificados, obtidos a partir de resultados em provas psicológicas, razão porque 
dever-se-á considerar os contextos ao invés dos traços e estados (Duarte et al., 2009; 
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Savickas et al., 2009, 2010/2011). Trata-se do reconhecimento de que o 
aconselhamento ocorre em condições que estão longe de serem controladas (Duarte 
et al., 2009) ou formuladas em termos normativos e estáveis. Actualmente, em 
sociedades em permanente mudança, estabelecer leis universais no que se refere a 
comportamentos de carreira é uma tarefa complexa, pois cada indivíduo traz uma 
história para o aconselhamento. Também os testes psicológicos mantêm a sua 
utilidade enquanto instrumentos que expõem os indivíduos a uma amostra de 
situações e de contextos, suscitando dessa forma a reflexão e a introspecção 
pessoais. Mas os resultados que produzem são informações em si segmentadas, não 
enquadradas e que não revelam os significados de que são revestidas. Destes 
aspectos decorre a constatação de que cada indivíduo traz uma dinâmica própria para 
o aconselhamento e o conselheiro deve procurar reflectir e ajudar atendendo a essa 
especificidade (mais do que procurar comportamentos universais), compreendendo a 
história de cada indivíduo, os significados que se salientam e que para cada caso 
constituem pistas para a construção de uma trajectória de vida mais significativa e 
satisfatória do ponto de vista do indivíduo.  
Em segundo lugar, embora muitos dos trabalhadores no século XX tenham 
sido contratados a longo-prazo na base da lealdade mútua e da segurança, o emprego 
é cada vez mais baseado em situações mutuamente reconhecidas como sendo de 
ganho para ambas as partes, com objectivos a curto-prazo e obrigações mútuas 
restritas. O paradoxo actual é que os conselheiros continuam a prescrever carreiras 
num momento em que os clientes mudam continuamente de trabalho, e as tarefas de 
construção de carreira e de formação da identidade têm-se tornado uma 
responsabilidade contínua para a maioria dos clientes. Para Savickas e colaboradores 
(2009, 2010/2011) os aspectos anteriores justificam uma segunda proposição, com 
foco nas estratégias de sobrevivência e nas dinâmicas de coping (processo) ao invés 
de se acrescentar informação ou conteúdo (prescrição) e os conselheiros devem 
discutir com os clientes “como fazer” e não “o que fazer” (Duarte et al., 2009; Savickas 
et al., 2009, 2010/2011). Trata-se de ajudar a pessoa a compreender o processo de 
reflexão pessoal necessário à construção de uma carreira com significado, mais do 
que prescrever decisões que poderão ter uma validade temporal circunscrita. Se a 
pessoa apreender a estratégia e o processo para essa reflexão estará mais apta a 
reformular o seu percurso caso surjam mudanças não previstas, mantendo o foco 
naquilo que para si tem significado (ainda que em termos de percurso tenha que ser 
alcançado de forma diferente), sem com isso se sentir posta em causa na sua 
identidade e essência. 
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Por outro lado, de acordo com os autores os conselheiros parecem ainda 
acreditar em explicações causais simples e lineares, embora as suas vivências 
quotidianas não validem estas explicações. O pressuposto de que as aptidões e 
interesses são requisitos suficientes para se ser bem-sucedido num determinado 
trabalho ou formação e a crença de que tais exigências permanecem estáveis e 
previsíveis, traduzem aspectos que já não parecem ser verdade. Embora algumas 
aptidões e valores básicos possam manter-se relativamente estáveis, à medida que as 
pessoas projectam e vivem as suas vidas não devem perspectivar as suas aptidões e 
interesses como fixos. Daí que o terceiro pressuposto incida no alargamento da 
perspectiva do simples conselho visando a tomada de decisão vocacional para a co-
construção e acompanhamento mais holístico de uma construção de vida (Duarte et 
al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). Trata-se do reconhecimento da 
necessidade de uma abordagem mais holística e global do indivíduo, em que as áreas 
de interesse e de aptidão são duas de entre várias características (como os valores, 
os traços de personalidade, as competências ou recursos pessoais) e que estas 
características, por sua vez são aspectos susceptíveis de mudança. 
Em quarto lugar, durante grande parte do século XX as carreiras foram 
moldadas através de normas societais prevalecentes: primeiro a educação, depois o 
trabalho e finalmente a família. Actualmente, pelo menos nas sociedades ocidentais, 
assiste-se a uma crescente diversidade de realidades individuais, afastadas destes 
padrões tradicionais. A formação tradicional em aconselhamento vocacional assenta 
fortemente em métodos científicos desenvolvidos sob condições controladas e de 
acordo com critérios psicométricos rigorosos, que se podem traduzir, por exemplo, em 
testes estandardizados e em normas derivadas estatisticamente. Contudo, ao invés de 
se apoiarem na aparente sensação de segurança proporcionada pelas normas e 
termos abstractos, os modelos de carreira e os métodos de aconselhamento deverão 
incidir na contínua construção e re-construção feita pelos clientes relativamente às 
suas realidades subjectivas e múltiplas, envolvendo-os em actividades e na 
construção de significado que lhes permitam construir uma nova visão deles próprios 
(Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). Cada indivíduo possui 
características mais salientes ou potencialidades mais evidentes; mas estas não 
devem determinar irreversivelmente aquele que poderá ser o seu percurso. O ser 
humano distingue-se de outros seres vivos pela sua capacidade de auto-
determinação, pela criatividade e pela intencionalidade, podendo reconstruir a sua 
história e o seu percurso desde que sustentado nos recursos e nas aprendizagens 
necessárias. 
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Finalmente, e atendendo às questões da avaliação de resultados e da 
qualidade dos procedimentos adoptados, um aconselhamento de carreira eficiente 
deve ser adaptado ao indivíduo e a sua redução a um tratamento estandardizado 
diminui a sua substância. Assim, a quinta proposição de Savickas e colaboradores 
(2009, 2010/2011) postula que os modelos de carreira e os métodos de 
aconselhamento se foquem na modelagem de padrões fractais, esforçando-se em 
prever configurações estáveis de variáveis na avaliação dos efeitos da intervenção 
(Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009, 2010/2011). 
No seu conjunto, são proposições que reconhecem a especificidade do 
indivíduo na sua essência, nas suas características e na sua história, que deve ser 
construída e reconstruída (se for esse o caso), de modo a encontrar um percurso que 
permita concretizar aquilo que para si tem significado, reconhecendo que podem 
existir percursos diferenciados mas igualmente legítimos, de acordo com os desafios 
do contexto. A relevância do presente encontra a sua explicação no passado e juntos 
podem ajudar a compreender qual o futuro desejado, permitindo ao indivíduo situar-se 
do ponto de vista temporal. O papel do conselheiro é o de funcionar como um espelho 
que analisa de forma neutra e imparcial os significados e os devolve ao indivíduo, 
promovendo o auto-conhecimento, ajudando na construção da identidade, salientando 
recursos pessoais e sugerindo cenários que por vezes o indivíduo desconhece pela 
parcialidade subjacente à condição humana.  
Para melhor assistir os indivíduos na construção das suas vidas para o século 
XXI muitos conselheiros deverão agora concentrar-se na identidade ao invés da 
personalidade, na adaptabilidade ao invés da maturidade, na intencionalidade ao invés 
da decisividade e nas histórias ao invés dos resultados, o que acarreta novas 
premissas acerca do self e da identidade (Savickas, 2012). 
Assim, a intervenção na perspectiva da construção de vida visa aumentar a 
adaptabilidade, a narratibilidade e a actividade dos indivíduos, referindo-se a 
adaptabilidade à mudança (ou o desenvolvimento de capacidades de antecipação de 
mudanças e do próprio futuro em contextos em mudança) e a narratibilidade à 
continuidade (ou a capacidade de fazer narrativa ou a narração da história que ilustre 
a carreira e a vida com coerência e continuidade, permitindo ao indivíduo melhor 
compreender os seus temas de vida, a personalidade vocacional e os recursos de 
adaptabilidade) (Savickas et al, 2009, 2010/2011). 
A adaptabilidade e a narratibilidade tomadas em conjunto proporcionam aos 
indivíduos a flexibilidade e a fidelidade que lhes possibilita envolverem-se em 
actividades significativas em diferentes domínios e florescerem em sociedades do 
conhecimento. Nestas actividades aprendem quais as capacidades e interesses que 
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preferem manifestar, constroem novas dimensões acerca de si próprios e interagem 
com pessoas das quais recebem feedback e com as quais constroem sistemas 
colectivos de representações, numa construção de significado através de processos 
intencionais. Estas novas visões e representações transformam os auto-conceitos e 
podem estimular a reinterpretação de alguns temas de vida (Savickas et al., 2009, 
2010/2011). 
Mais especificamente, para Savickas (2010a) as intervenções numa 
perspectiva life designing assentam na elaboração de um retrato de vida, consistindo 
no estudo da vida do indivíduo em profundidade, em progressão e em narrativa 
(assemelhando-se a uma autobiografia, embora mais sucinto). Ao contar a sua história 
de carreira, os elementos essenciais da vida são destilados, depois sentidos, 
explorados e integrados. O autor salienta que colocar as pessoas a praticar o seu 
propósito informa a sua imaginação acerca de novas ideias que, por sua vez, instigam 
a intuição e revelam intenções. Por outro lado, ensaiar o propósito promove a 
liberdade expressiva para elaborar um plano de vida que revitalize o indivíduo. Tal 
implica ao indivíduo considerar sempre o que o trabalho pode fazer por si, bem como 
que trabalho poderá vir a desempenhar, ao enfatizar-se a importância ao invés da 
congruência. A importância confere significado e substância à vida das pessoas, ao 
relacionar as suas histórias a algum padrão de significado mais elevado, tal como a 
justiça, o conhecimento, a comunidade e a beleza (Savickas, 2010a).  
Para alcançar uma maior eficácia na melhoria da adaptabilidade, da 
narratibilidade e da actividade, dever-se-ão implementar intervenções adequadas às 
idiossincrasias dos indivíduos. Duarte (2009b) refere que para os 
trabalhadores/colaboradores que estão no centro do chamado “olho-de-boi”38
                                                          
38 Expressão “utilizada no mundo das organizações para designar os vários tipos de vinculação que os 
trabalhadores têm com a empresa. Graficamente, é muitas vezes representada por três circunferências 
concêntricas” (Duarte, 2009b, p.10).  
, o 
aconselhamento de carreira deverá incidir na aprendizagem ao nível do investimento 
pessoal e do desenvolvimento de outras competências que lhes permitam subsistir 
num mercado sem fronteiras. Para aqueles que estão no segundo círculo (mais 
concretamente, trabalhadores temporários), o aconselhamento deverá incidir nos 
ciclos de aprendizagem e na capacidade para lidar com transições e na promoção da 
empregabilidade (aquisição de novas competências e assumpção de novas 
responsabilidades). Quanto aos que se encontram no terceiro e mais periférico círculo 
(indivíduos com trabalhos precários ou os mais marginalizados), dever-se-á focar na 
preparação para a flexibilidade, para encararem projectos de curto prazo, para se 
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enquadrarem socialmente, ou até mesmo na identificação de novas formas de 
trabalho. 
O paradigma do life designing estrutura intervenções que envolvem quatro 
passos (Savickas, 2012): (a) construção da carreira através de pequenas histórias; (b) 
desconstrução destas histórias, (c) reconstrução das mesmas numa narrativa de 
identidade ou retrato de vida e (d) co-construção de intenções que conduzem ao 
próximo episódio de acção no mundo real. Neste paradigma, as intervenções iniciam-
se solicitando aos indivíduos que descrevam tanto o incidente que os faz afastar do 
actual episódio da sua história como os seus objectivos para um novo cenário que 
desejam co-construir com o conselheiro. Quando os conselheiros pedem aos clientes 
que narrem micronarrativas ou contem pequenas histórias, isso demonstra como eles 
construíram o seu self, a identidade e a carreira. Por outro lado, as histórias que os 
indivíduos compõem organizam os acontecimentos das suas vidas numa sequência 
(Savickas, 2012). 
No momento da desconstrução, os conselheiros devem sempre reflectir 
cuidadosamente acerca de como as histórias de um cliente poderão ser 
desconstruídas de modo a revelar ideias auto-limitadoras, papéis confinados e 
barreiras culturais. Quando as histórias exigem desconstrução, o conselheiro deve 
discutir com o cliente o que é que uma história assume, ignora, omite, esquece ou 
coloca de forma desadequada. A desconstrução procurar anular o domínio pouco 
crítico de uma história sobre o pensamento do cliente e não destruir a história. O 
objectivo é aceder a significados diferentes e a conhecimento novo que abram 
possibilidades e reiniciem iniciativas adiadas (Savickas, 2012). 
O processo narrativo de construção da identidade reúne micronarrativas acerca 
de incidentes importantes, episódios recorrentes, figuras significativas, momentos 
auto-definitórios e experiências modificadoras da vida. Ao trabalhar com essas 
micronarrativas o conselheiro reúne activamente as linhas da história, tecendo-as 
numa trama que proporciona um sentido de individualidade unificado. Isto é, a 
macronarrativa resultante reconstrói as experiências para produzir sentido e 
sedimentar valores, atitudes e hábitos numa grande história acerca da vida da pessoa, 
permitindo a identificação do tema de carreira (Savickas, 2012). 
Na co-construção, o conselheiro apresenta ao cliente um esboço do seu retrato 
de vida. A reflexão sobre este retrato conduz tipicamente à edição da narrativa da 
identidade por parte do cliente, revisão essa que envolve melhorias que corrigem 
erros, ajustamentos que resolvem conflitos antigos e que “acertam contas” e 
alterações que aumentam a auto-estima e sustentam uma visão mais optimista da vida 
(Savickas, 2012). Para concluir a intervenção, o conselheiro pergunta ao cliente se 
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este atingiu os objectivos que trazia para o aconselhamento e termina habitualmente 
com algumas frases que sumarizam o que aconteceu, ao consolidar a história co-
construída e ao explicar como se relaciona com o que levou o cliente a procurar 
aconselhamento (Savickas, 2012).  
Consequentemente, o processo de aconselhamento life designing enquanto 
estratégia de intervenção integra o processo de construção de carreira e de auto-
construção (caracterizado pela integração de aspectos da personalidade, processos 
de desenvolvimento e histórias individuais) e os factores únicos que desempenham 
um papel na vida do indivíduo num momento e contexto específicos (Di Fabio & 
Maree, 2012). Para além de explicarem o significado e a importância das experiências 
passadas, as actividades de life designing estabelecem ligações com o mundo ao 
promoverem a intenção e a acção (Savickas, 2010a, 2012). Os clientes que solicitam 
aconselhamento sob este paradigma necessitam de modificar o retrato da sua vida 
para a tornaram mais tolerável e estenderem-na para o futuro. O processo de revisões 
sucessivas e de elaboração abre possibilidades de rearranjo dos elementos da história 
e, com uma nova linguagem e novas perspectivas mais alargadas, os clientes poderão 
reorganizar o seu sistema de significados e clarificar o que está em jogo no próximo  
episódio da sua história de carreira (Savickas, 2012).  
Para além da aplicabilidade a nível individual, Di Fabio e Maree (2012) 
preconizam a utilização de aconselhamento life designing numa base grupal. 
Defendem a utilidade desta abordagem não só porque os serviços de aconselhamento 
individualizado são caros (e, assim, inacessíveis a muitos), mas também porque a 
partilha da história com uma audiência poderá optimizar no indivíduo a reflexão, a 
auto-descoberta, o crescimento pessoal, a construção de significado e a tomada de 
decisão. Partindo desta assumpção, realizaram um estudo com 72 empreendedores 
italianos (38 dos quais receberam aconselhamento life designing durante seis sessões 
de um dia recorrendo, entre outros exercícios escritos, ao Questionário sobre Temas 
de Carreira39
                                                          
39 No original, Career Story Interview, de Mark L. Savickas. Adaptação portuguesa por Maria Eduarda 
Duarte e Maria da Conceição Soares (2010). 
, e 34 pertencentes ao grupo de controlo). Foi proporcionada ajuda na 
identificação dos temas e das preocupações principais das narrativas, permitindo-se 
momentos de confrontação dentro do grupo na presença do conselheiro life designing. 
Comparando as respostas a medidas de dificuldade de tomada de decisão na carreira 
e de auto-eficácia na decisão de carreira, aplicadas antes e após a intervenção, os 
resultados revelam uma diminuição nas dificuldades de tomada de decisão e um 
aumento na auto-eficácia em participantes do grupo experimental. Estes dados, a par 
de os participantes terem maioritariamente avaliado de forma positiva a observação, 
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escuta, partilha e reflexão em grupo, sugerem o potencial do aconselhamento life 
designing numa base grupal desde que, como ressalvam Di Fabio e Maree (2012), 
sejam salvaguardadas a adequada formação do conselheiro e a criação de um espaço 
de partilha. 
As intervenções segundo esta abordagem são importantes porque, em primeiro 
lugar, facilitam aos indivíduos a mudança da perspectiva de como o trabalho os 
utilizará para produzir algo para a perspectiva de como utilizarão o trabalho para 
produzirem um sentido de auto-realização. Em segundo lugar, ajudá-los-á a pensar de 
que modo todos os seus papéis centrais deverão ser concebidos num padrão razoável 
que vise os seus objectivos e que implemente os seus auto-conceitos (Savickas, 
2010a). Assim, tal como salientam Lima, Rafael e Janeiro (2010/2011), a estrutura 
geral para as intervenções apoiadas num modelo de construção de vida organiza-se, 
por um lado, de modo a considerar todo o ciclo de vida enquanto holístico, contextual 
e preventivo, promovendo a adaptabilidade e a narratibilidade dos indivíduos e o seu 
envolvimento em actividade diversas. Mas, por outro lado, coloca novos desafios aos 
conselheiros que procuram dar uma resposta eficaz às novas solicitações de ajuda e, 
consequentemente, apela a uma reflexão sobre a formação destes profissionais da 
ajuda em aconselhamento da carreira.  
Os indivíduos em situação de desemprego que solicitam aconselhamento life 
designing poderão ter uma expectativa mais focada na resolução do sintoma (o 
desemprego), mas possivelmente necessitam, em primeiro lugar, de uma ajuda na 
abordagem da causa – a ausência de uma visão de identidade pessoal e de uma ideia 
de carreira – que, por sua vez, condiciona e limita o leque de possibilidades de 
emprego a explorar. Indivíduos sem esta visão de identidade pessoal e ideia de 
carreira com significado pessoal, dificilmente poderão antever o futuro da sua história 
de vida/carreira, identificar os recursos que necessitam de mobilizar e as 
competências que necessitam de adquirir, podendo perpetuar um ciclo de empregos 
pouco satisfatórios que depois abandonam ou em que se revelam profissionais menos 
eficazes pela sua menor motivação e preparação, condicionando a sua satisfação com 
a carreira/vida em geral. 
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3.1 A empregabilidade no contexto actual de carreira 
 
Na abordagem hoje considerada clássica e que perdurou até aproximadamente 
ao final do século XX, as carreiras decorriam no contexto de uma única organização 
ou de um número limitado de organizações (carreira organizacional ou desenvolvida 
na mesma organização40). Actualmente, as pessoas experienciam mais generica e 
frequentemente carreiras auto-geridas e consideradas sem fronteiras41
Na economia do século XXI, manter e aumentar a empregabilidade são 
aspectos relevantes e condicionados pelas forças de um mercado imprevisível, 
levando os indivíduos – quer estejam empregados, desempregados ou 
subempregados – a investirem grande parte do tempo na preparação para actividades 
relacionadas com o mercado de emprego (Smith, 2010). As políticas de 
empregabilidade têm atingido a generalidade da população trabalhadora, ao invés de 
apenas as minorias desfavorecidas e os desempregados, colocando em especial o 
problema do assegurar um trabalho em vez de encontrar um trabalho (Comissão 
Europeia, 1997; Kluytmans & Ott, 1999, citado em De Cuyper et al., 2008), aspectos 
inspirados pelas mudanças no mercado de emprego e de trabalho. 
, isto é, que 
compreendem diversas posições em múltiplas organizações ou mesmo indústrias 
(Arthur, 1994). Trata-se de uma lógica de carreira em que os percursos de carreira não 
se restringem pelas fronteiras de uma determinada organização, caracterizando-se, ao 
invés, pela mobilidade de emprego, por empregadores múltiplos, por competências 
transferíveis e adequadas a actividades baseadas em projectos e por redes sociais 
que definem e sustentam a carreira (Creed & Hood, 2009). 
                                                          
40 No original, bounded career. 
41 No original, boundaryless. 
Empregabilidade  
(forma alatinada de empregável + -dade) 
s. f. 
1. Qualidade do que é empregável. 
2. Capacidade para arranjar um emprego ou para se 
adequar profissionalmente a um emprego. 
 
(In Dicionário Priberam da Língua Portuguesa, Edição On-line) 
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O interesse pela empregabilidade remonta aos anos 50 do século passado, 
quando as intervenções neste âmbito visavam a concretização do emprego através do 
incentivo à entrada no mercado (De Cuyper et al., 2008) mas apenas nos anos 90 
começou a ser estudada empiricamente (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). 
Historicamente, grande parte da investigação e da intervenção ao nível da 
empregabilidade incidiu no apoio para um maior ajustamento vocacional e na 
atractividade e selecção de candidatos, enquadrando a empregabilidade numa 
perspectiva de ajustamento – indivíduos empregáveis são capazes de demonstrar um 
nível de funcionamento e de aptidões que é conhecido e considerado necessário para 
o desempenho de uma determinada tarefa, ou possuem aptidões e experiências que 
se ajustam a um conjunto pré-determinado de requisitos profissionais (Fugate, 2006).  
Nos últimos anos tem-se verificado um interesse substancial pela 
empregabilidade, matéria que se tem tornado particularmente relevante no contexto 
das condições de emprego adversas que afectam presentemente muitas economias 
ocidentais (Rothwell, Jewell & Hardie, 2009). É no final dos anos noventa que se 
assiste à maior incidência de estudos empíricos sobre a empregabilidade, a qual tem 
sido estudada a partir de diversas perspectivas e níveis (individual, organizacional e 
industrial) e ao longo de várias disciplinas académicas, tais como negócios e gestão, 
gestão de recursos humanos, desenvolvimento de recursos humanos, psicologia, 
ciências da educação e teoria da carreira (Thijssen et al., 2008). 
Tratando-se de um conceito que suscita interesse há várias décadas, podem 
identificar-se dois pressupostos que, desde 2000, têm reavivado o interesse acerca da 
empregabilidade: (1) o facto de ser benéfica para os trabalhadores e (2) a sua 
relevância na percepção de segurança no trabalho (De Cuyper et al., 2008). Por 
exemplo, Berntson e colaboradores (2010) obtiveram dados num estudo sueco que 
sugerem o papel mediador da empregabilidade nos comportamentos dos 
trabalhadores em situações de percepção de insegurança profissional. Mais 
concretamente, aqueles que se avaliam de forma mais elevada ao nível da 
empregabilidade tendem a manifestar de forma mais acentuada a intenção de saída, 
menor intervenção na organização através da expressão da opinião pessoal e níveis 
mais baixos de lealdade à organização. Ou seja, poder-se-á formular a hipótese de 
que indivíduos que se sentem inseguros acerca da sua situação profissional e que 
percepcionam de forma mais elevada da sua empregabilidade, tendem a diminuir o 
seu envolvimento geral com a organização e equacionam mais rapidamente outros 
cenários profissionais, pelo maior sentimento de controlo sobre a sua acção. 
Concluíram ainda que indivíduos que se percepcionam a si mesmos como 
empregáveis, ao experienciarem insegurança no trabalho tendem mais a direccionar o 
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seu compromisso para a sua própria carreira do que para a organização 
(comparativamente aos que se percepcionam a si mesmos como menos empregáveis) 
(Berntson et al., 2010). Embora se tratem de dados que não permitem estabelecer 
relações de causalidade, sugerem que a percepção de empregabilidade condiciona 
comportamentos como o envolvimento com os objectivos da organização, a intenção 
de saída e o investimento na carreira, sobretudo em contextos em que a segurança 
profissional possa estar em causa. 
Para Smith (2010) existem cinco tendências estruturais e culturais que têm 
acentuado a importância da empregabilidade. Uma consiste na turbulência do 
mercado de emprego, em resultado de reestruturações de empresas, criação e 
desaparecimento de postos de trabalho, despedimentos42 e contratação de serviços43
Estas preocupações colocam-se tanto nas sociedades ocidentais 
industrializadas, como nas sociedades em desenvolvimento. Num estudo realizado 
com uma amostra de gestores paquistaneses de uma empresa pública em 
reestruturação, Kalyal e colaboradores (2010) obtiveram dados que sugerem que a 
empregabilidade percebida (definida como a percepção da capacidade para encontrar 
um emprego alternativo) modera a relação entre a percepção de insegurança no 
trabalho e o compromisso afectivo com a mudança (o qual constitui a forma mais 
desejável de compromisso). Tratam-se de resultados que, para os autores, suportam o 
argumento de que a empregabilidade pode ajudar a mitigar os efeitos negativos da 
insegurança durante uma mudança organizacional, gerando esperança e optimismo 
entre os trabalhadores. Estes aspectos, por sua vez, protegê-los-ão do stresse, 
ajudando-os a ver a mudança mais como um desafio do que uma ameaça e 
. 
Outra, na transformação do mercado de emprego, dado que com cada vez mais 
indivíduos empregados numa base temporária ou através de contratos, aumenta a 
frequência da mudança de emprego e a quantidade de tempo dedicado à auto-
promoção no mercado de emprego. Smith refere igualmente a externalização do 
mercado de emprego, através de padrões de carreira alternativos que consistem numa 
série de colocações profissionais sem relação entre si ou de contratos fora das regras 
e procedimentos das organizações formais (por ex., outsourcing, com a procura de 
trabalhadores com aptidões únicas fora da organização, mais do que cultivá-los 
internamente). Refere ainda o desemprego a longo prazo e o subdesemprego, 
resultantes das três tendências anteriores. Finalmente, salienta a cultura de emprego 
assente na insegurança e que consiste na diminuição das expectativas de segurança, 
alimentada pelos meios de comunicação social (Smith, 2010). 
                                                          
42 No original, layoffs. 
43 No original, outsourcing. 
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influenciando-os a procurar alcançar os objectivos organizacionais relacionados com 
essa mudança. 
A sobrevivência no mundo do trabalho em que as carreiras actualmente se 
constroem exige que os trabalhadores sejam capazes de gerir continuamente a 
mudança, tornando essenciais para o sucesso na carreira aspectos como a 
predisposição e a capacidade para se adaptarem (Pulakos et al., 2000). A natureza 
imprevisível e dinâmica da mudança obriga a que os trabalhadores manifestem 
comportamentos de flexibilidade, para darem resposta a novos problemas e a novas 
exigências dos contextos de trabalho. Ou seja, atendendo aos actuais ambientes de 
emprego incertos e às novas relações entre empregador-empregado, a adaptação a 
estas novas realidades implica que os trabalhadores actualizem continuamente os 
seus conhecimentos, aptidões e capacidades (Fugate, 2006).  
Retrospectivamente, os especialistas organizacionais caracterizavam a 
adaptação do trabalhador como reactiva ou como uma resposta à mudança ambiental 
mas recentemente os trabalhadores têm sido caracterizados como mais proactivos, 
como iniciadores da mudança (Fugate, 2006; Fugate et al., 2004). À medida que foram 
ocorrendo mudanças no contexto organizacional, alguns trabalhadores puderam 
desenvolver uma maior propensão para a escolha e para a liberdade na gestão do seu 
estilo de vida e carreira; operando como trabalhadores freelancers ou contingenciais 
podem posicionar-se fora de uma determinada organização, quer contratualmente, 
quer psicologicamente (Rothwell, Herbert & Seal, 2011). Nesta nova lógica, a 
percepção de controlo resultante de se ser empregável proporciona ao indivíduo uma 
maior liberdade de acção; por exemplo, se uma situação for percepcionada como 
negativa, aqueles que acreditam que têm boas possibilidades de encontrar um novo 
trabalho poderão optar por sair dessa situação (Berntson et al., 2010).  
Possuir experiência profissional específica num domínio é cada vez menos 
suficiente para garantir resultados positivos no trabalho durante toda a carreira (Van 
der Heijden, de Lange, Demerouti, & Van der Heijde, 2009). Nesta sequência, parece 
apropriado enquadrar e avaliar a empregabilidade enquanto conjunto de 
características pessoais que fomentam a adaptabilidade activa no trabalho, ao invés 
da perspectiva que incide apenas nos conhecimentos, aptidões e capacidades 
(Fugate, 2006). A identificação das características e competências facilitadoras da 
empregabilidade é, por sua vez, um ponto importante para a definição de políticas de 
intervenção mais ajustadas ao nível das carreiras (Van der Heijde & Van der Heijden, 
2006) e para a dinamização e criação de potencial nos indivíduos que, tomados no 
seu conjunto, constituem os recursos humanos de uma organização ou, a um nível 
macro, de um país. Assim, a empregabilidade proporciona um referencial para a 
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identificação de características psicológicas que, salvaguardado o conhecimento 
técnico necessário, promovem e facilitam a obtenção e manutenção de uma actividade 
profissional no contexto actual, enquanto variável crítica e diferenciadora de potenciais 
candidatos a uma colocação profissional. Manifestar conhecimentos técnicos numa 
área de actividade é importante; mas manifestar capacidade de adaptação, de 
resiliência, de aprender novas formas de fazer, para além de importante, faz a 
diferença. O que, por sua vez, justifica a sua consideração na definição de políticas 




3.2 Empregabilidade: Um conceito multidimensional 
 
A empregabilidade constitui um requisito crítico quer para a vantagem 
competitiva sustentada ao nível da organização, quer para o sucesso na carreira ao 
nível do indivíduo (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Van der Heijden et al., 
2009). Refira-se a este propósito o estudo de De Vos, De Hauw e Van der Heijden 
(2011) numa empresa financeira belga, em que se verificou que a empregabilidade 
auto-percebida se relacionava positivamente com dois indicadores de sucesso, 
designadamente, a satisfação na carreira e percepção de negociabilidade44
Definida em traços mais gerais, tornar alguém empregável significa 
desenvolver a capacidade pessoal e profissional de modo a maximizar o potencial de 
emprego de um indivíduo (Smith, 2010), o que justifica que as políticas de intervenção 
no domínio da empregabilidade procurem incidir nos vários modos de fortalecer a 
posição do trabalhador no mercado de emprego.  
 (ou seja, 
as percepções ou crenças quanto ao valor acrescentado de alguém para o mercado 
de emprego interno ou externo). 
A operacionalização sumariamente aceite de empregabilidade tem sido 
dificultada dado tratar-se de um conceito bastante relacionado com os vários contextos 
– social, cultural e económico – em que um indivíduo desenvolve a sua actividade 
profissional. De acordo com uma revisão de Bernston e colaboradores (2006) não 
existe uma visão universalmente consensual do conceito, pois alguma literatura coloca 
a ênfase na empregabilidade de desempregados e de indivíduos em situações de 
emprego problemáticas (por ex. estudantes que irão transitar para o mundo do 
trabalho, indivíduos com deficiência) e outra situa a empregabilidade naqueles que já 
têm um emprego, mais concretamente, em como mantê-lo e sobreviver aos processos 
                                                          
44 No original, marketability. 
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de mudança organizacional. Isto é, a operacionalização encontra-se dependente do 
momento e contexto, e dos objectivos, intervenções, grupos-alvo, medidas e 
actividades que diferentes momentos e contextos têm preconizado (Thijssen et al., 
2008).  
Tal como sublinhado por Rothwell, Herbert e Rothwell (2008), existem diversas 
definições de empregabilidade. Sanders e de Grip (2004, citado em Rothwell & Arnold, 
2007) referem a existência de divergências crescentes entre as definições, com 
algumas a incidirem unicamente nos conhecimentos e competências dos 
trabalhadores, enquanto outras colocam maior ênfase na prontidão para fazer ou para 
aprender a fazer, independentemente do tipo de trabalho ditado pelo mercado de 
emprego. Para Hillage e Pollard (1998, citado em Rothwell et al., 2008) a 
empregabilidade corresponde à capacidade de concretizar o potencial através de um 
emprego sustentável. Ainda segundo Berntson e colaboradores (2010), refere-se ao 
fenómeno subjectivo relativo à percepção de um indivíduo acerca das suas 
possibilidades em obter um novo emprego. 
O interesse à volta deste conceito tem conduzido à publicação ampla no 
domínio da empregabilidade que, segundo Rothwell e colaboradores (2009), pode ser 
caracterizado em três áreas de trabalho que traduzem diferentes perspectivas ou 













Figura 3.1 – Áreas de estudo da empregabilidade e respectiva relação (Rothwell, Jewell & 
Hardie, 2009, p. 153) 
 
Existem, em primeiro lugar, alguns autores que assumem uma perspectiva de 
empregabilidade ao nível da força de trabalho nacional, relacionada com políticas 
governamentais ou definição nacional de competências. Trata-se de uma perspectiva 
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emprego no final do século XX. Em segundo lugar, existe um campo de 
empregabilidade dentro da gestão de recursos humanos e da psicologia do trabalho e 
das carreiras, que advoga uma noção de empregabilidade (enquanto capacidade do 
indivíduo para manter ou encontrar trabalho) baseada nas capacidades ou flexibilidade 
pessoais adquiridas através do emprego, muitas vezes promovidas pelos 
empregadores como uma alternativa à segurança no emprego. Por fim, uma terceira 
área de estudo relaciona empregabilidade e a educação formal. Toma em linha de 
conta as preocupações acerca da capacidade, nomeadamente do sector universitário, 
em proporcionar aos estudantes de graduação (1.º ciclo de estudos universitários) as 
habilidades que os empregadores procuram, ligando-se ainda à percepção de 
mudanças significativas nos mercados de emprego (Rothwell et al., 2009). 
Noutra proposta, Versloot, Glaudé e Thijssen (1998, citado em Thijssen et al., 
2008) consideram que ao longo das últimas três décadas se têm destacado três 
perspectivas de empregabilidade na maioria dos países ocidentais, em termos da 
importância e da ênfase atribuídas (a sociedade, nos anos setenta; a organização, nos 
anos oitenta; e o indivíduo, a partir dos anos noventa), cujas principais ideias se 
encontram sintetizadas no Quadro 3.1.  
 
Quadro 3.1 – Desenvolvimentos relacionados com a empregabilidade ao longo de três 
períodos históricos (Versloot, Glaudé & Thijssen, 1998) 
 
 Período 
 Anos setenta Anos oitenta Anos noventa 
Questão 
Empregabilidade vista 
como flexibilidade de uma 
sociedade 
Empregabilidade vista 
como flexibilidade de uma 
empresa/organização 
Empregabilidade vista 




Emprego a tempo inteiro e 
diminuição do fardo 
financeiro colectivo 
Gestão de recursos 
humanos eficaz e 
eficiente, sem falta ou 
excesso de pessoal 
Oportunidade individual 
para um trabalho no 
mercado de emprego 
interno ou externo 
Nível de 
intervenção 
Autoridades centrais ou 
locais 
Empresas públicas ou 
privadas (de maior 
dimensão) 




Indivíduos que abandonam 
a escola sem estudos 
adequados e pessoas 
desfavorecidas 
Grandes grupos de pessoal 
em níveis mais baixos ou 
intermédios de organizações 
sob reorganização 




Fonte: Traduzido e adaptado a partir de Thijssen, Van der Heijden e Rocco (2008, p. 169). 
 
A partir dos anos noventa do século passado a empregabilidade passou a ser 
conceptualmente uma preocupação ao nível do indivíduo empregado. Neste período, a 
responsabilidade pessoal do trabalhador no desenvolvimento da carreira e a sua 
capacidade para lidar com as mudanças nos mercados de emprego internos e 
externos têm sido aspectos crescentemente enfatizados (Thijssen et al., 2008). Por um 
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lado, a latitude e liberdade de escolha na auto-gestão da carreira aumentaram 
consideravelmente. Por outro, a protecção oferecida pelas reivindicações da carreira 
intraorganizacional e as oportunidades de promoção baseadas na antiguidade 
diminuíram. Daqui resulta como aspecto importante que os empregadores e os 
governos ajudem os trabalhadores a desenvolver as suas competências de trabalho 
ou a obter um emprego (Thijssen et al., 2008). 
Na actual lógica de emprego e de empregabilidade, o foco coloca-se no 
indivíduo, o qual deverá possuir um sentido de agência pessoal na construção da 
carreira. Rothwell e Arnold (2007) concebem a empregabilidade como a capacidade 
de um indivíduo para manter o trabalho que tem ou para obter um trabalho que deseja. 
Para operacionalizar este construto realizaram uma revisão da literatura, tendo 
concluído que a empregabilidade abrange vários atributos que incluem conhecimentos 
e competências, capacidade de aprendizagem, domínio da gestão e pesquisa de 
carreira e conhecimentos profissionais. Concluíram igualmente que a empregabilidade 
não tem apenas que ver com atributos individuais; também desempenham um 
importante papel factores internos e externos às organizações.  
Para Thijssen e colaboradores (2008) podem ser definidas três 
conceptualizações de empregabilidade, representadas graficamente através de três 
círculos concêntricos (em termos de descrição do conceito): do mais pequeno ou 
restritivo para o maior ou mais abrangente. A conceptualização mais restritiva e central 
preocupa-se com a adequação pessoal no desempenho de um trabalho e corresponde 
à actual amplitude da empregabilidade de um indivíduo. Esta conceptualização é 
ampliada numa segunda definição para passar a incluir algumas competências 
pessoais (em especial, competências de aprendizagem e de carreira), que determinam 
se os trabalhadores estão preparados para explorarem e alargarem o leque actual de 
oportunidades. Ou seja, consiste nos factores pessoais que influenciam as 
perspectivas futuras do mercado de emprego. A terceira e mais abrangente toma em 
consideração as condições contextuais e inclui o conjunto de factores pessoais e 
contextuais que influenciam essas perspectivas, nomeadamente, ao nível da 
organização (e até ao nível da sociedade) (Thijssen et al., 2008). A opção por uma 
destas conceptualizações dependerá dos aspectos que o investigador pretenda 
estudar e compreender, seja a um nível micro (o indivíduo), seja a um nível mais 
macro (o indivíduo no contexto da sociedade e do mercado de emprego). 
Analisando as três conceptualizações anteriores, Thijssen e colaboradores 
(2008) consideram que as competências de empregabilidade relacionam-se com os 
comportamentos de um trabalhador no mercado de emprego, ao passo que as 
características contextuais (embora importantes), não são parte da essência da 
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empregabilidade. Daí que preconizem como mais pertinente a segunda 
conceptualização e façam referência ao conceito de empregabilidade para a vida, 
enquanto manifestação comportamental dirigida para a aquisição, manutenção e 
utilização de qualificações que visam lidar com um mercado de emprego em mudança, 
durante todos os momentos da carreira. Desta definição decorre ainda uma proposta 
de modelo de empregabilidade45
 
 (Figura 3.2). 
   
Condições de transição: 
pessoais (competências de 
mobilidade) e contextuais 
(apoio da organização) 
 

















contextuais (apoio da 
organização) 
   
 
Figura 3.2 – Modelo de empregabilidade (Thijssen, 1998, retirado de Thijssen, Van der 
Heijden & Rocco, 2008, p. 178) 
 
Este modelo baseia-se em cinco pressupostos. Primeiro, a empregabilidade 
corresponde a um fenómeno composto por vários aspectos que tem um efeito no 
emprego e no trabalho no futuro. Segundo, a componente central da empregabilidade 
de um indivíduo é o alcance dessa empregabilidade. Terceiro, as tarefas (ou 
empregos) que são ou que podem ser desempenhadas adequadamente por um 
trabalhador são geralmente difíceis de determinar directamente, razão porque a 
investigação se foca habitualmente em preditores de empregabilidade, 
designadamente, características disposicionais (ex. auto-eficácia), atributos (ex. idade) 
e/ou experiência (ex. percurso educativo). Quarto, se o alcance actual da 
empregabilidade de um indivíduo é considerado demasiado limitado, aumentá-lo pode 
ser uma escolha estratégica, determinada por condições pessoais e/ou contextuais. 
Por fim, um maior alcance da empregabilidade não tem sempre um efeito significativo 
nas perspectivas de emprego futuras, na medida em que tal depende de certas 
condições de transição que desempenham igualmente um papel interactivo, por sua 
vez também condicionado por aspectos pessoais e/ou contextuais (Thijssen et al., 
2008). 
                                                          
45 No original, employability-link model. 
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Sensíveis às diversas variáveis a ter em consideração quando se fala de 
empregabilidade, Bernston e colaboradores (2006) estudaram a empregabilidade 
percebida, entendida como a percepção de facilidade na obtenção de um novo 
emprego, procurando cruzar dados respeitantes ao capital humano e às condições do 
mercado de emprego. A opção por este cruzamento de dados justifica-se pelo 
interesse em atender quer a factores individuais, quer a factores contextuais, aspectos 
sistematica e simultaneamente referidos na literatura sobre empregabilidade. A título 
mais específico, a teoria do capital humano apresenta o argumento de que os 
indivíduos são capazes de alcançar o desenvolvimento pessoal e a progressão na 
carreira através do investimento na educação, do desenvolvimento de competências e 
da experiência profissional. Os princípios da teoria do mercado de emprego dual46
Sintetizando alguns aspectos-chave do conceito, (1) a empregabilidade é 
vantajosa tanto ao nível do desenvolvimento da carreira, como da organização, (2) ao 
 
sugerem que são as condições do mercado de emprego e do ambiente profissional 
que determinam se um indivíduo tem ou não a oportunidade de fazer tal avanço e 
progresso (por exemplo, tipo de emprego, exigências ergonómicas e psicológicas, 
exposição a riscos físicos/químicos, zona em que se vive/trabalha). Contudo, para 
ambas as teorias a percepção de empregabilidade dependerá provavelmente da 
situação económica e, em especial, da oferta e mobilidade dos empregos. Analisando 
dados de questionários do recenseamento estatístico sueco a nível nacional de sub-
amostras estratificadas que responderam em dois momentos diferentes (em 1993, um 
momento de recessão económica, N = 4952, e em 1999, após um período de 
recuperação, N = 6696), os autores concluíram que a percepção de empregabilidade 
era, do ponto de vista estatístico, significativamente mais baixa nos anos de declínio 
económico comparativamente aos anos de prosperidade (provavelmente pela maior 
oferta de empregos disponível). Verificaram ainda que a educação e o 
desenvolvimento de competências estavam positivamente associados à 
empregabilidade percebida, o que sugere que os investimentos de carreira podem 
melhorar o sucesso na carreira do indivíduo e as perspectivas de obtenção de um 
novo emprego. Alguns dados sugerem ainda a segmentação do mercado de emprego, 
uma vez que indivíduos expostos a ambientes de trabalho considerados mais 
estimulantes – isto é, com exigências psicológicas mais elevadas (por comparação a 
contextos com maior exigência e risco físicos) – consideravam ser mais fácil encontrar 
um novo emprego. Também se verificou uma empregabilidade percebida mais elevada 
em indivíduos provenientes de áreas metropolitanas comparativamente aos habitantes 
de áreas menos densamente povoadas (Bernston et al., 2006). 
                                                          
46 No original, dual labour market. 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
 - 89 - 
 
nível do colaborador, é vantajosa simultaneamente para o desempenho e a longo 
prazo (implicando dessa forma um processo de adaptação e aprendizagem), (3) além 
do comportamento adaptativo, a empregabilidade pode conter elementos pessoais tais 
como a personalidade, atitudes, motivação e capacidades e (4) representa a 
combinação de competências específicas e mais genéricas (Van der Heijde & Van der 
Heijden, 2006). Estes aspectos-chave reflectem a proposta de Van der Heijde e Van 
der Heijden (2006), que sugerem duas abordagens principais de empregabilidade: o 
modelo proposto por Fugate e colaboradores (2004), cujo principal foco consiste nos 
resultados na carreira, e o modelo de van Dam (2004), que incide nos resultados 




3.2.1 O conceito de empregabilidade centrada na Organização em Karen 
van Dam 
 
Para Van der Heijde e Van der Heijden (2005, 2006), a definição do conceito e 
o desenvolvimento de medidas de empregabilidade são aspectos necessários para as 
organizações lidarem com as exigências mutáveis de flexibilidade numérica e 
funcional dos recursos humanos, preconizando desde logo uma medida 
multidimensional. 
van Dam (2004) define orientação para a empregabilidade como as atitudes 
dos trabalhadores face às intervenções que visam aumentar a flexibilidade das 
organizações (através do desenvolvimento e da manutenção da empregabilidade dos 
próprios trabalhadores). Ou seja, o impulso para o desenvolvimento do trabalhador 
assenta nos objectivos da organização, o que torna este conceito diferente de 
motivação para a carreira e de compromisso com a carreira, que enfatizam as 
aspirações do indivíduo como o ponto de partida para o desenvolvimento da carreira 
(embora possa existir uma relação entre estes aspectos). A autora frisa ainda que uma 
orientação positiva para a empregabilidade nem sempre se revela óbvia, pois nem 
todos os trabalhadores irão acolher favoravelmente as mudanças no trabalho 
associadas à procura de aumento da empregabilidade. De modo a tornarem-se 
empregáveis, os indivíduos poderão ter de mudar o conteúdo do trabalho, de 
empregos ou de departamentos, ou de se envolver em programas de formação e de 
desenvolvimento. As mudanças nas tarefas e nos empregos melhoram a 
empregabilidade ao proporcionarem ao trabalhador novas experiências de trabalho e 
oportunidades de desenvolvimento, o que constitui um objectivo por si só. Assim, 
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embora nesta lógica as intervenções de carreira tenham como finalidade suportar 
mecanismos de flexibilidade na organização (tendo deste modo um valor estratégico), 
têm igualmente efeitos para o trabalhador (van Dam, 2004). 
De Vos e colegas (2011) verificaram, a partir de um estudo com 561 
trabalhadores de uma empresa financeira belga, que a participação dos mesmos em 
iniciativas para o desenvolvimento de competências, bem como a percepção que 
tinham do apoio da organização para esse desenvolvimento (em termos de 
organização e de supervisores e colegas), estavam positivamente associadas com as 
percepções que os trabalhadores realizavam em relação à sua empregabilidade. 
Tratam-se de dados que sugerem a importância do desenvolvimento de competências 
para a melhoria da empregabilidade, competências essas não apenas em domínios 
específicos de conhecimento mas também em termos de mestria e de flexibilidade 
profissionais e, se possível, com o apoio da organização. 
Conhecer os antecedentes e consequentes da orientação para a 
empregabilidade acrescenta valor à compreensão dos comportamentos vocacionais 
nas organizações flexíveis e, por outro lado, ajuda as organizações a melhor 
compreenderem as reacções dos trabalhadores às mudanças no contexto do trabalho 
(van Dam, 2004).  
van Dam (2004) sugere que existem características individuais e relacionadas 
com a percepção da situação de trabalho que podem ser consideradas antecedentes 
importantes das atitudes do trabalhador em relação às mudanças na carreira e às 
actividades de desenvolvimento (ou seja, na orientação para a empregabilidade). 
Estes aspectos foram sintetizados pela autora no modelo de processo que se 
apresenta na Figura 3.3. 
De entre as características individuais a autora refere que se destacam dois 
traços de personalidade, os quais têm sido considerados antecedentes importantes: 
abertura e iniciativa. A abertura refere-se a estar receptivo a novas ideias e mudanças 
e a iniciativa diz respeito a uma postura e a comportamentos autónomos e proactivos 
de iniciativa pessoal. Outro aspecto importante consiste na permanência 
organizacional, que se tem mostrado estar relacionada negativamente com actividades 
de desenvolvimento e de carreira, com comportamentos de mobilidade e com a 
prontidão para aceitar oportunidades de mobilidade (van Dam, 2004). Os 
trabalhadores de baixa permanência têm mais expectativas de mobilidade, obtêm mais 
oportunidades de mobilidade e aceitam mais prontamente as mesmas do que os 
trabalhadores de elevada permanência (Campion et al., 1994, citado em van Dam, 
2004). Manifestam ainda atitudes mais positivas relativamente à participação em 
intervenções que visam a empregabilidade (van Dam, 2004). 
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Figura 3.3 – Modelo conceptual de orientação para a empregabilidade (van Dam, 2004, p. 32) 
 
Além destas características individuais, existem características relacionadas 
com o trabalho que podem influenciar a orientação para a empregabilidade do 
trabalhador, uma das quais é o apoio no desenvolvimento da carreira por parte do 
supervisor, ou o grau em que encoraja os subordinados a trabalharem sobre as suas 
carreiras e a desenvolverem-se (van Dam, 2004). De destacar ainda o apoio 
organizacional percebido, o qual diz respeito às crenças globais de um trabalhador 
relativamente ao grau em que a organização valoriza o seu contributo e se preocupa 
com o seu bem-estar, contribuindo para o consequente compromisso afectivo do 
trabalhador em relação à organização (Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa, 
1986, citado em van Dam, 2004). 
O modelo preconiza que existem neste processo variáveis moderadoras da 
relação entre variáveis antecedentes e empregabilidade, tais como as âncoras de 
carreira do trabalhador e o compromisso organizacional. A âncora de carreira é 
definida como um padrão auto-percebido de talentos e capacidades, de valores 
básicos e de motivos e necessidades relacionados com a carreira, aspectos que uma 
vez formados funcionam como uma força estabilizadora na orientação de percursos e 
de decisões de carreira futuros (Schein, 1974, 1996). Num estudo de van Dam (2003) 
verificou-se que as atitudes dos trabalhadores em relação a diversas intervenções de 
empregabilidade estavam relacionadas com quatro âncoras de carreira – competência 
de gestão global, competência técnica/funcional, segurança/estabilidade e desafio 
puro/variedade – tendo a autora proposto mais tarde que os traços de personalidade 
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poderiam afectar a preferência e o desenvolvimento de uma âncora de carreira 
específica. A competência de gestão global aponta para uma motivação forte em 
ascender a posições com responsabilidade na gestão. A competência 
técnica/funcional refere-se à motivação em aplicar e desenvolver continuamente as 
competências e conhecimentos num domínio particular. A segurança/estabilidade diz 
respeito à motivação para criar estabilidade na carreira a longo prazo, segurança 
básica no trabalho e um bom regime de benefícios. Quanto ao desafio puro/variedade, 
refere-se à preferência por uma carreira variada e que traz regularmente novos 
desafios (Schein, 1974, 1996). 
O compromisso organizacional constitui uma segunda variável moderadora, 
relacionando-se negativamente com o turnover e com as intenções de turnover 
(Mathieu & Zajac, 1990, citado em van Dam, 2004) e positivamente com os 
comportamentos extra-papel (Shore & Wayne, 1993, citado em van Dam, 2004). van 
Dam (2004) destacou o papel do compromisso afectivo e do compromisso de 
continuidade pelo facto de se reportarem a duas das formas de compromisso mais 
amplamente estudadas. Mais especificamente, o compromisso afectivo refere-se à 
ligação emocional desenvolvida pelo trabalhador em relação à organização, ao passo 
que o compromisso de continuidade refere-se à ligação do trabalhador devido a 
investimentos e a custos associados à saída da organização. 
Quanto às consequências, a orientação positiva para a empregabilidade é um 
factor importante mas não suficiente para uma maior empregabilidade. São essenciais 
as actividades que os trabalhadores realizam para melhorar e sustentar a sua 
empregabilidade, tais como o envolvimento em actividades de desenvolvimento e o 
aumento do conhecimento e das experiências de trabalho. Os dados de investigações 
sugerem a existência de ligações entre as atitudes e o comportamento, isto é, 
trabalhadores com atitudes mais positivas em relação às intervenções de 
empregabilidade tomam a seu cargo mais actividades de desenvolvimento e de 
manutenção da empregabilidade do que trabalhadores com atitudes menos positivas 
(van Dam, 2004). 
van Dam (2004) desenvolveu um estudo para testar o modelo, incidindo nas 
atitudes de trabalhadores em relação ao desenvolvimento e manutenção da 
empregabilidade a nível organizacional. De modo a dar resposta às pressões de um 
meio em mudança e aos desenvolvimentos tecnológicos, as organizações necessitam 
de ter trabalhadores que sejam empregáveis em contextos de trabalho diferentes e 
mutáveis. Nesta perspectiva, a empregabilidade da força de trabalho constitui uma 
ferramenta para a concretização de objectivos estratégicos. Os dados de uma amostra 
de 339 trabalhadores de um banco alemão corroboram, de um modo geral, o modelo. 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
 - 93 - 
 
Os trabalhadores tendem a manifestar maior predisposição para melhorar a sua 
empregabilidade quando estão mais receptivos a novas experiências e iniciativas. Por 
outro lado, âncoras de carreira tais como a competência de gestão global, o desafio 
puro/variedade e a segurança/estabilidade medeiam a relação entre estes traços de 
personalidade e a orientação para a empregabilidade, ao passo que a competência 
técnica/funcional (apesar de significativamente relacionada com a orientação para a 
empregabilidade) não funciona como variável mediadora. Atendendo às relações 
significativas entre as âncoras de carreira e a orientação para a empregabilidade, as 
organizações deverão prestar atenção às preferências de carreira dos seus 
trabalhadores quando considerarem intervenções de empregabilidade (van Dam, 
2004). 
Os resultados revelam também a relação negativa entre a permanência no 
trabalho e a orientação para a empregabilidade, mediada pelo compromisso de 
continuidade. Mais ainda, a permanência relaciona-se com as âncoras de carreira 
segurança/estabilidade e competência de gestão global, sugerindo que à medida que 
continuam na organização, as atitudes dos trabalhadores relativamente à organização 
e à sua carreira mudam. As expectativas iniciais de uma carreira ligada à gestão 
declinam e a necessidade de segurança no trabalho aumenta, crescendo ao mesmo 
tempo a dependência do trabalhador em relação à organização pela perspectiva de 
segurança no trabalho (van Dam, 2004). Esta relação negativa entre a permanência e 
orientação para a empregabilidade pode, em última análise, conduzir a um círculo 
vicioso. A falta de interesse no desenvolvimento da empregabilidade reduz ainda mais 
as oportunidades do indivíduo no mercado de emprego e aumenta a dependência da 
organização, podendo esta quebrar este círculo tendo supervisores que estimulem os 
trabalhadores a reflectir sobre as suas carreiras e a participar em actividades de 
desenvolvimento. Embora não se tenha observado a relação prevista entre o apoio no 
desenvolvimento da carreira e a orientação para a empregabilidade, este apoio 
encontra-se significativamente relacionado com actividades de empregabilidade. Já no 
que se refere ao apoio organizacional percebido, relaciona-se positivamente com o 
compromisso afectivo e negativamente com a orientação para a empregabilidade (van 
Dam, 2004). 
Apesar de, tal como referido, o modelo ter sido corroborado, os dados revelam 
um padrão de relações mais complexo do que o modelo antecipado. Em primeiro 
lugar, os mediadores estão relacionados com mais antecedentes do que o previsto. 
Segundo, existem também mais preditores de actividades de empregabilidade do que 
de orientação para a empregabilidade (tais como o apoio no desenvolvimento da 
carreira e a âncora de carreira desafio puro/variedade). Tratam-se de dados que 
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sugerem que o modelo utilizado no estudo poderá ser demasiado simples, e colocam 
a necessidade de investigações futuras (van Dam, 2004). Os dados parecem sugerir 
ainda que o desenvolvimento da orientação para a empregabilidade em contexto 
organizacional corresponde a uma questão mais complexa do que o inicialmente 
proposto, com um conjunto mais diversificado de variáveis mediadoras que, por sua 
vez, assumem um padrão mais intrincado de relações entre si. Ainda que se possa 
tentar identificar um modelo constituído por variáveis universalmente aceites, 
provavelmente existirão outras variáveis que apenas terão significado (ainda que 
relevante) em organizações concretas e contextos de trabalho específicos. 
As organizações têm, assim, um papel a desempenhar nas questões da 
empregabilidade. Gazier (1990, citado em Almeida, 2007) considera que os contextos 
de trabalho contribuem para a explicação de parte da empregabilidade pessoal, uma 
vez que as organizações também contribuem para o desenvolvimento da 
empregabilidade dos trabalhadores que nela colaboram. As competências do 
trabalhador constituem activos valiosos que devem ser promovidos e interpretados 
como benéficos tanto para o indivíduo como para a organização (Van der Heijde & 
Van der Heijden, 2006). Neste contexto, o desenvolvimento da empregabilidade não é 
um problema estritamente individual, mas uma responsabilidade partilhada com as 




3.2.2 O conceito de empregabilidade centrada no Indivíduo 
 
Para os trabalhadores, a experiência profissional e a empregabilidade são 
factores importantes para assegurar a elevada qualidade do trabalho qualificado 
durante toda a carreira e outros resultados tais como o salário e a satisfação 
profissional, dando assim um sentido de continuidade ao trabalho e ao 
desenvolvimento. Contudo, cada vez mais a experiência profissional específica num 
domínio não é suficiente para garantir resultados profissionais positivos durante toda a 
carreira, sendo necessário um conjunto de competências mais variadas e transferíveis 
(Van der Heijde & Van der Heijden, 2005, 2006). Os trabalhadores com múltiplas 
competências são vistos como trabalhadores empregáveis porque o alcance actual da 
sua empregabilidade é relativamente amplo (Thijssen et al., 2008). Mas muitos 
trabalhadores, envolvidos numa série de papéis profissionais incertos, poder-se-ão 
encontrar numa renegociação contínua da sua relação laboral, procurando manter o 
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emprego que têm ao mesmo tempo que se actualizam com vista a encontrar o 
próximo emprego (Rothwell et al., 2011). 
Ashford e Taylor (1990) propõem que a adaptação do indivíduo às mudanças 
no trabalho constitui um processo activo, de tal forma que os trabalhadores mais 
activos nos seus esforços se adaptam com maior êxito. Para tal deverão, em primeiro 
lugar, obter informação adequada relativamente ao seu meio, bem como feedback 
acerca da sua relação ou estatuto dentro desse meio. Segundo, necessitam de possuir 
condições internas apropriadas para a adaptabilidade. Ou seja, certas características 
individuais (e.g. optimismo e auto-eficácia) e cognições são exigidas para capacitar o 
indivíduo a negociar os (muitas vezes) numerosos desafios de mudança externos. Em 
terceiro lugar, os trabalhadores devem manter a flexibilidade ou a liberdade de 
movimento, devem estar predispostos e ser capazes de mudar comportamentos, 
cognições e afectos. 
De acordo com Grazier (s/d, citado em Almeida, 2007) a empregabilidade 
corresponde à capacidade relativa de um indivíduo para obter um emprego 
significativo, considerando a interacção entre características pessoais e o mercado de 
emprego. Para Chan (2000), um indivíduo é empregável na medida em que é capaz 
de apostar eficazmente em factores pessoais de modo a negociar as exigências do 
ambiente.  
McQuaid e Lindsay (2005, citado em Almeida, 2007) propõem uma abordagem 
à empregabilidade individual compreendendo as seguintes factores: individuais, 
circunstâncias pessoais e externos. Os factores individuais estão ligados a 
competências e atributos de empregabilidade que incluem as qualificações escolares e 
profissionais e um leque de competências de natureza diferente, nomeadamente, 
sociais, atitudinais, de resolução de problemas e de adaptação a novas situações. No 
que se refere às circunstâncias pessoais, estas reflectem três categorias de factores, 
tais como as circunstâncias da família, os grupos de amigos e contextos na 
comunidade e o acesso a facilidades como as que permitem a mobilidade física 
(transportes), as que permitem o acesso ao consumo (capitais financeiros) e as que 
proporcionam o acesso à informação e a grupos com estatuto (capital social). Quanto 
aos factores externos, dizem respeito às dinâmicas do mercado (quer do ponto de 
vista quantitativo, quer qualitativo), às tendências macroeconómicas, às formas de 
contrato, às condições de trabalho e às políticas de recrutamento das instituições.  
Fugate, Kinicki e Ashforth (2004) estabeleceram uma base teórica para o 
conceito de empregabilidade centrada na pessoa. Conceptualizam a empregabilidade 
como uma forma de adaptabilidade activa específica do trabalho que capacita os 
indivíduos para identificarem e realizarem oportunidades de carreira, facilitando por 
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isso a movimentação entre empregos quer numa organização, quer entre 
organizações. Por outro lado, embora não assegure efectivamente o emprego, 
aumenta a probabilidade de obtenção. Mais especificamente, a empregabilidade inclui 
uma série de construtos centrados na pessoa que se combinam sinergicamente para 
ajudar os indivíduos a adaptarem-se eficazmente à miríade de mudanças relacionadas 
com o trabalho que ocorrem na actual economia. Deste modo, corresponde a um 
construto psicossocial multidimensional, que incorpora características individuais que 
potenciam cognições, comportamentos e afectos adaptativos e que destaca o interface 
indivíduo-trabalho, o que por seu turno faz incidir no próprio indivíduo a 
responsabilidade no desenvolvimento e gestão de carreira. Nesta linha de raciocínio o 
conceito de empregabilidade incide sobretudo, de acordo com Fugate e colaboradores 
(2004), em factores pessoais (identidade de carreira, adaptabilidade pessoal e capital 
humano e social) porque os indivíduos não têm virtualmente nenhuma contribuição 
nos critérios de contratação definidos pelos empregadores. 
Mais recentemente, Rothwell e Arnold (2007) definiram este conceito como 
uma perspectiva relativa ao indivíduo orientada para o futuro e para a sua capacidade 
para lidar proactivamente com os desafios do mercado de emprego. Trata-se da 
capacidade de um indivíduo para manter o trabalho que tem ou para obter um trabalho 
que deseja. 
De acordo com Aubret (2007a), são seis as competências-chave que estão no 
centro da empregabilidade do indivíduo, a saber: (1) trabalhar em equipa (colaborar 
com os outros com a finalidade de alcançar objectivos comuns); (2) comunicar 
(transmitir e trocar informações num contexto bem determinado); (3) resolver 
problemas (produzir uma solução eficaz baseada na pesquisa de informações úteis, 
seguida de uma análise rigorosa e lógica); (4) organizar (estruturar as actividades em 
função de um resultado a alcançar e num tempo determinado); (5) tratar de informação 
(receber os dados, compreendê-los, tratá-los e saber restituí-los e (6) enquadrar 
(conduzir as pessoas em direcção a um objectivo mobilizando os recursos 
disponíveis). 
Van der Heijde e Van der Heijden (2006) propuseram uma operacionalização e 
medida multidimensional de empregabilidade baseada nas competências. Uma das 
preocupações foi clarificar à partida capacidade e competência. A capacidade diz 
respeito à execução de uma tarefa única, ao passo que a competência lida mais com a 
execução adequada e integrada de uma série de diferentes tarefas de um determinado 
domínio (profissional) (Mulder, 2001; Onstenk, 1997, citados em Van der Heijde & Van 
der Heijden, 2006). Definindo empregabilidade como a contínua realização, aquisição 
e criação de trabalho através da óptima utilização das competências (Van der Heijde & 
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Van der Heijden, 2005, 2006), propõem um modelo com cinco dimensões ou 
competências relacionadas quer com questões do trabalho, quer com aspectos do 
desenvolvimento da carreira em geral. Estas dimensões são o conhecimento 
profissional especializado (pré-requisito para o desenvolvimento no percurso 
profissional), antecipação e optimização (preparação antecipada para futuras 
mudanças no trabalho, de um modo pessoal e criativo), flexibilidade pessoal (também 
designada adaptabilidade, consiste na adaptação passiva a mudanças em curso no 
mercado de trabalho e de emprego e que não se escolheram), sentido corporativo 
(partilha de responsabilidades, feitos, falhas e objectivos, ou seja, o sentido de 
participação como membro de uma equipa integrada) e equilíbrio (compromisso entre 
interesses opostos do próprio indivíduo e entre os interesses do empregador e do 
trabalhador). 
Van der Heijde e colaboradores (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Van 
der Heijden et al., 2009) operacionalizaram estas dimensões num instrumento de 
avaliação de empregabilidade utilizado num estudo com dois tipos de participantes: 
empregados e supervisores directos de uma empresa de produção de materiais de 
construção. Foram estudadas as propriedades psicométricas, as dimensões de 
empregabilidade e algumas variáveis relacionadas com sucesso objectivo na carreira 
(definido enquanto número de promoções na organização e na carreira em geral e 
rendimento bruto por mês) e com sucesso subjectivo na carreira (ex. satisfação no 
trabalho, satisfação com a vida). Embora reconhecendo a especificidade da amostra, 
os resultados sugerem que, além da adequabilidade das propriedades psicométricas, 
o conhecimento profissional especializado se relaciona positivamente apenas com o 
sucesso subjectivo e que a antecipação e optimização constituem um preditor 
significativo dos períodos de desemprego (quanto maior o resultado dos participantes 
nesta dimensão, menos períodos de desemprego experienciaram). De igual modo, a 
flexibilidade pessoal apenas se relaciona positivamente com os períodos de 
desemprego (um resultado mais elevado nesta dimensão estava associado a mais 
períodos de desemprego experienciados). Atendendo a este resultado, um indivíduo 
parece não beneficiar da capacidade de se adaptar facilmente a mudanças num 
mercado de emprego interno e externo que não estejam relacionadas com a sua área 
profissional imediata. O sentido corporativo revela-se um preditor significativo do 
número de promoções na carreira, rendimentos brutos e sucesso hierárquico 
subjectivo. Finalmente, a dimensão equilíbrio apresenta uma relação positiva com a 
satisfação profissional e com a satisfação com a vida (Van der Heijde & Van der 
Heijden, 2006). 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 98 - 
Van der Heijden e colaboradoras (2009) compararam ainda as medidas de 
empregabilidade através da auto-avaliação de empregados e a avaliação pelos 
respectivos supervisores considerando dois grupos etários: os empregados jovens e 
os empregados acima dos quarenta anos. Os dados sugerem que a idade modera a 
relação entre as avaliações de empregabilidade dos supervisores e o sucesso 
objectivo na carreira (por ex. número de promoções/aumento de responsabilidades, 
remuneração). Para os mais jovens, tanto as auto-avaliações como as avaliações de 
empregabilidade dos supervisores relacionam-se positiva e significativamente com o 
sucesso objectivo na carreira. Nos empregados acima dos quarenta anos as auto-
avaliações de empregabilidade relacionam-se positivamente com promoções ao longo 
da carreira, ao passo que as avaliações realizadas pelos supervisores relativamente a 
este grupo etário se relacionam negativamente com as promoções globais, o que 
sublinha a importância da definição de políticas de recursos humanos que minimizem 
estereótipos relacionados com a idade. 
Estudos sobre empregabilidade centrada no indivíduo consideram vários tipos 
de amostras de adultos, tanto empregados como desempregados, embora com 
alguma ênfase ao nível dos desempregados e do impacto do desemprego (e.g. 
Hanisch, 1999). Contudo, a abordagem da empregabilidade não é exclusiva destes 
grupos e estende-se igualmente aos estudantes, sendo de destacar o estudo mais 
recente de Rothwell, Herbert e Rothwell (2008). Estes autores desenvolveram um 
estudo no Reino Unido com o propósito de construir e validar uma escala de 
empregabilidade percebida em estudantes universitários, ou seja, a possibilidade de 
sucesso que consideravam ter na procura de um trabalho em particular. Os resultados 
obtidos com a versão experimental sugerem que a percepção da empregabilidade 
futura é bastante modesta, em especial por parte de estudantes em instituições de 
ensino superior melhor referenciadas, talvez porque estes possuem expectativas mais 
elevadas em termos de nível profissional e de empresas que desejam atingir e 
reconhecem os desafios e exigências de tal aspiração. Rothwell, Jewell e Hardie 
(2009) conduziram outro estudo com a mesma escala, desta vez com uma amostra 
multicultural de estudantes de pós-graduação. Além de bons índices psicométricos, os 
dados sugerem ainda que as percepções de empregabilidade nos estudantes deste 
nível são boas, embora atribuindo uma ênfase significativa ao nome e reputação da 
universidade frequentada. 
Outro estudo com estudantes do ensino superior é o de Muldoon (2009), 
centrado na relação entre empregabilidade e envolvimento em actividades de trabalho 
e de voluntariado. Reconhecendo as limitações de generalização das conclusões por 
se tratar de um estudo de caso (uma amostra de 17 estudantes australianos e 23 
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empregadores/supervisores), o autor verifica que, para além da remuneração e do 
desenvolvimento pessoal, os estudantes envolvem-se em trabalhos em part-time 
remunerados para adquirir experiência profissional e para desenvolver competências 
relacionadas com o trabalho e, consequentemente, aumentar a sua empregabilidade. 
Este aumento é visto como o resultado a que atribuem maior importância após a 
conclusão do curso superior. O mesmo tipo de tendência foi identificado nos 
estudantes envolvidos em voluntariado. Os estudantes acreditam também que os 
benefícios mais importantes de trabalhar em part-time são o desenvolvimento de 
competências relacionadas com o trabalho, seguindo-se as competências pessoais, 
ao passo que os seus empregadores colocam maior importância nas competências 
pessoais e em qualidades pessoais tais como a confiança, a responsabilidade e o 
compromisso (talvez porque considerem que as competências profissionais são mais 
facilmente desenvolvidas quando as competências pessoais e as qualidades pessoais 
se situam num padrão elevado). 
Refira-se, ainda, os dados de um estudo com estudantes do ensino superior 
especificamente na área das artes performativas (Brown, 2007), onde emerge o facto 
de estes estudantes acreditarem que é bastante importante que os conteúdos do 
ensino superior os preparem para o mundo do trabalho, não só ao nível das 
competências específicas mais técnicas, mas também das competências relacionadas 
com a empregabilidade. 
Estes estudos reflectem, no seu conjunto, a importância de que se reveste a 
empregabilidade, quer do ponto de vista dos empregadores, quer do ponto de vista 
dos candidatos a um emprego (sejam estudantes, trabalhadores no activo ou em 
situação de desemprego), enquanto variável relevante para a obtenção e permanência 





3.3 O modelo heurístico de empregabilidade em Mel Fugate e colaboradores: 
Uma proposta inicial 
 
A concepção inicial de empregabilidade de Fugate, Kinicki e Ashforth (2004) 
assenta e amplifica o trabalho de Ashford e Taylor (1990), situando e incorporando a 
adaptabilidade pró-activa no domínio do trabalho e discutindo o modo como a 
identidade de carreira do indivíduo constitui uma chave condutora da empregabilidade. 
Desse modo, a premissa fundamental de Fugate e colaboradores (2004) é a de que o 
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construto psicossocial de empregabilidade constitui um conjunto sinérgico de 
características individuais que são energizadas e dirigidas pela identidade de carreira 
do indivíduo, assentando em três componentes – identidade de carreira, 
adaptabilidade pessoal e capital humano e social – sistematizadas num modelo 
heurístico. Trata-se de uma perspectiva psicossocial de empregabilidade, englobando 
características individuais que estabelecem a ligação entre indivíduo-meio. Assim, vai 
além dos conhecimentos, aptidões e capacidades necessários numa actividade, 
representando um traço mais abrangente, latente e de ordem mais elevada que facilita 
a adaptabilidade proactiva (Fugate & Kinicki, 2008). 
A adaptação activa centrada na pessoa constitui o fundamento conceptual para 
o construto de empregabilidade, funcionando como elemento unificador que integra as 
dimensões da empregabilidade – identidade de carreira, adaptabilidade pessoal e 
capital humano e social. A empregabilidade capta os aspectos de cada uma das três 
dimensões que facilitam a identificação e realização de oportunidades de carreira 
dentro e entre organizações. Embora cada uma das dimensões tenha valor por si 
própria (ou seja, de modo independente), quando concertadas originam o que se 
designa de empregabilidade (Fugate et al., 2004). Assim, é a combinação sinergética 
das dimensões que dá origem e importa para a empregabilidade (Figura 3.4). 
 
 
Figura 3.4 – Modelo heurístico de empregabilidade (Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004, p. 19) 
 
Nesta lógica, a empregabilidade corresponde a um construto multidimensional 
de adaptabilidade proactiva específica da carreira, composto por três dimensões 
latentes e centradas na pessoa, em que cada dimensão é específica de um domínio 
do trabalho (Fugate et al., 2004). Contudo, a definição de Fugate e colaboradores 
(2004) constitui uma abordagem mais compreensiva de empregabilidade porque esta, 
ao estar ligada ao indivíduo e não ao seu estatuto de emprego, significa que uma 
pessoa pode ser empregável sem estar necessariamente empregada e desempenha 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
 - 101 - 
 
um importante papel na determinação da sua própria empregabilidade (McArdle et al., 
2007).  
A identidade de carreira proporciona uma representação mais ou menos 
coerente de experiências e aspirações de carreira muitas vezes diversificadas e 
difusas. No contexto da carreira, “quem sou eu” pode incluir objectivos, esperanças e 
receios; traços de personalidade; valores, crenças e normas; estilos de interacção; 
horizontes temporais, entre outros aspectos (Fugate et al., 2004). Para Savickas 
(1997b) os indivíduos que possuem um conjunto integrado e coerente de 
necessidades, valores e interesses interligados têm maior facilidade no 
estabelecimento de um sentido de identidade claro e estável. Para este autor, as 
necessidades pessoais, os valores de trabalho e os interesses profissionais tornaram-
se indicadores objectivos que os indivíduos utilizam para definir qual o patamar dos 
seus projectos de vida. Guichard (2004, 2005, 2009) refere também que os indivíduos 
constroem uma visão de outros (forma identitária) ou de si mesmos (forma identitária 
subjectiva) segundo a estrutura de um determinado quadro identitário, ou seja, de um 
sistema de quadros cognitivos que incluem categorizações sociais e comunitárias de 
todos os tipos: sexos (homem-mulher), religião, posição social, orientação sexual, 
idade, actividade profissional, envolvimento numa actividade tempo livre, escolha 
política, entre outros.  
Embora se assemelhe a construtos tais como identidade de papéis, identidade 
profissional e identidade organizacional – na medida em que todos se referem ao 
modo como as pessoas se definem a si próprias num contexto particular de trabalho – 
a identidade de carreira é intrinsecamente longitudinal. Tal como referido por Plunkett 
(2001) e sublinhado posteriormente por Fugate e colaboradores (2004), a identidade 
de carreira implica dar significado ao passado e ao presente e proporcionar direcção 
ao futuro desejado (embora a relevância e importância do passado, do presente e do 
futuro tendam a mudar ao longo do curso de vida) proporcionando esquemas 
cognitivos que dirigem, regulam e sustentam o comportamento. 
A identidade de carreira é frequentemente articulada sob a forma de narrativa, 
ou seja, a história construída pelas pessoas para enquadrarem e darem significado e 
continuidade ao passado, ao presente e às experiências de carreira futuras. Enquanto 
histórias motivadas, as narrativas de identidade de carreira tendem, por exemplo, a 
destacar selectivamente temas favorecidos ou a preencher lacunas ou inconsistências 
e, dada a complexidade e turbulência da vida, os indivíduos poderão possuir múltiplas 
narrativas que proporcionam versatilidade acrescentada à (re)construção do passado 
e do presente como um prolongamento para o futuro (Ashforth & Fugate, 2001, citado 
em Fugate et al., 2004). Assim, proporcionam o suporte para o valor profissional de 
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um trabalhador não só aos seus olhos, mas também aos olhos de outros indivíduos 
significativos.  
Dadas as trajectórias profissionais cada vez menos previsíveis, a identidade de 
carreira ajuda a preencher o vazio ao substituir as estruturas institucionalizadas de 
carreira com estruturas psicológicas individualizadas. Deste modo, proporciona uma 
orientação ao indivíduo, oferecendo uma componente motivacional para a 
empregabilidade (Fugate et al., 2004). Tal como sublinham McArdle e colaboradores 
(2007), face às actuais trajectórias de carreira esta “bússola interna de carreira” tem-se 
tornado criticamente importante no proporcionar de direcção, especialmente quando o 
indivíduo se encontra fora das fronteiras de uma organização empregadora. 
A adaptabilidade pessoal contribui tanto para o desempenho organizacional 
(Crant, 2000) como para o sucesso na carreira (Pulakos et al., 2000), na medida em 
que leva a que o indivíduo se mantenha produtivo e atractivo para os empregadores, 
sendo ainda importante no desenvolvimento da carreira em geral (Savickas, 1997b). 
Esta capacidade de adaptação é determinada por características pessoais e as 
diferenças individuais nas mesmas reflectem-se na predisposição do indivíduo para 
lidar proactivamente com a necessidade de adaptação. Estas diferenças necessitam 
de ser geradas internamente (ou seja, serem disposições) mas dirigidas externamente 
(terem implicações claras em comportamentos adaptativos no domínio do trabalho) 
(Fugate et al., 2004). 
Fugate e colaboradores (2004) procuraram identificar variáveis relevantes 
centradas na pessoa, o que levou à escolha de cincos aspectos que parecem estar 
associados à adaptabilidade pessoal. São eles o optimismo, a predisposição para a 
aprendizagem, a abertura, o locus de controlo interno e a auto-eficácia generalizada. 
O optimismo no domínio do trabalho capacita os trabalhadores a encararem a 
mudança como um desafio ou uma experiência de aprendizagem. A predisposição 
para a aprendizagem leva a que o indivíduo procure aprender mais e obter informação 
acerca dos trabalhos disponíveis e das experiências e competências necessárias, o 
que o torna capaz de comparar as oportunidades no mercado com o seu perfil e 
interesses pessoais. Quanto à abertura, designadamente a abertura à mudança e a 
novas experiências, suporta a aprendizagem contínua e a identificação e realização de 
oportunidades de carreira. Por outro lado, indivíduos com um locus de controlo interno 
no contexto de trabalho são mais adaptáveis e empregáveis, na medida em que 
tendem a ser proactivos e a planear em situações de incerteza. Finalmente, a auto-
eficácia generalizada influencia positivamente a percepção acerca da capacidade 
adaptativa, bem como o grau de determinação do indivíduo face à incerteza, 
independentemente do tipo de trabalho a que aspira. 
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Indivíduos e organizações procuram igualmente investir no capital humano e 
social na tentativa de antecipação de futuros retornos e de oportunidades no local de 
trabalho, (cf. Dess & Shaw, 2001; Jackson & Schuler, 1995, citados em Fugate et al, 
2004). O capital social corresponde à “boa vontade”47
Por outro lado, a capacidade de um trabalhador para identificar oportunidades 
no mercado de emprego é também bastante influenciada pelo seu capital humano, 
que se refere ao conjunto de factores que influenciam as variáveis de progressão na 
carreira de determinado indivíduo. Como sintetizam Fugate e colaboradores (2004), 
esses factores são a idade, o nível de habilitações, a experiência e a formação 
profissionais, o desempenho profissional e permanência organizacional, a inteligência 
emocional, a capacidade cognitiva e o conhecimento, as aptidões, as capacidades e 
outras características
 inerente às redes sociais, 
contribuindo para um elemento abertamente social e interpessoal da empregabilidade 
e conferindo informação e influência para o seu “possuidor” através das redes de 
contactos (Adler & Know, 2002, citado em Fugate et al, 2004). Os benefícios do capital 
social e a sua influência sobre a empregabilidade são ilustrados nos comportamentos 
de procura de emprego dos indivíduos. Os indivíduos com um capital social bem 
desenvolvido utilizam muitas vezes redes de procura de emprego informais (ex. “um 
amigo de um amigo”), para além das redes formais (tais como serviços de procura de 
emprego e de colocação), em especial se o membro da rede social tem autoridade 
para contratação. 
48
A noção de capital humano é também abordada por autores como Rose 
(2007a), consistindo no conjunto das aptidões produtivas, qualidades físicas e 
intelectuais, qualificações e competências dos indivíduos. O capital humano constitui-
se progressivamente ao longo da vida, tanto na família como na escola, na empresa 
ou na vida do dia-a-dia. É o produto da formação, formal ou informal, e da experiência, 
e depende do estado de saúde e de diversos traços do comportamento, bem como 
das políticas de educação, de saúde ou de migração. Este capital complementa o 
capital físico, que corresponde a todos os bens materiais utilizados na produção de 
riqueza, e distingue-se do capital social, que corresponde aos recursos relacionais e 
, embora a investigação tenha revelado que o nível de 
habilitações e a experiência constituem as variáveis preditivas mais fortes da 
progressão na carreira. De acordo com Burt (1997) e Portes (1998) (autores citados 
em Fugate et al., 2004), o capital humano representa a capacidade do indivíduo para ir 
ao encontro das expectativas de desempenho numa determinada actividade, 
contribuindo tanto para a adaptabilidade do indivíduo como da organização. 
                                                          
47 No original, goodwill. 
48 No original, KSAOs: Knowledge, Skills, Abilities, Other characteristics. 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 104 - 
comportamentais das pessoas. É igualmente importante distinguir entre capital 
humano geral e capital humano específico. O primeiro possui um conteúdo geral e um 
vasto espaço de reconhecimento, aquele que justifica a sua aquisição na escola. O 
segundo é adquirido em situação de trabalho, numa empresa em particular, pela 
experiência ou formação em trabalho e cujo valor é relevante senão para esta 
empresa (Rose, 2007a). 
Para Rose (2007a) a noção de capital humano é hoje em dia utilizada para 
evocar a necessidade de investir nos recursos humanos. As oportunidades de 
formação proporcionam um contexto para o desenvolvimento de competências que 
enriqueçam este capital, embora o acesso às mesmas não seja igual para todos os 
trabalhadores. Num estudo belga, Forrier e Sels (2003) debruçaram-se sobre o 
impacto das relações de trabalho (temporário e permanente) na participação em 
acções de formação que promovessem a empregabilidade. Os dados obtidos sugerem 
que a formação para trabalhadores permanentes é mais frequentemente financiada 
pelos empregadores do que a formação para trabalhadores temporários, embora a 
formação da empresa seja essencialmente orientada para as tarefas e menos 
direccionada para o reforço da posição do trabalhador no mercado de emprego. No 
caso dos trabalhadores temporários, estes assumem grande parte da 
responsabilidade pela sua própria empregabilidade no mercado de emprego. Assim, 
para este grupo de trabalhadores a perda de segurança no trabalho não é 
compensada com oportunidades de aumento da empregabilidade. 
Van der Heijde e Van der Heijden (2005) sublinham ainda o aspecto da idade, 
tendo realizado um estudo com trabalhadores e seus supervisores utilizando um 
instrumento de medida sustentado na anteriormente referida concepção de 
empregabilidade em cinco dimensões: (a) o conhecimento profissional especializado 
(conhecimento adequado e actualizado acerca do conteúdo e forma de desempenhar 
tarefas), (b) a antecipação e optimização (preparação para mudanças futuras de um 
modo pessoal e criativo, procurando os melhores resultados possíveis), (c) a 
flexibilidade ou adaptabilidade pessoal (adaptação a todos os tipos de mudança no 
mercado de emprego interno ou externo), (d) o sentido corporativo (participação e 
desempenho em diferentes grupos de trabalho como organizações, equipas ou outras 
redes), e (e) o equilíbrio (compromisso entre interesses opostos que os trabalhadores 
e empregadores têm). Os dados sugerem que os trabalhadores se avaliam a si 
próprios como tornando-se menos flexíveis à medida que envelhecem. Quanto aos 
supervisores, os dados sugerem que os trabalhadores mais velhos, sobretudo a partir 
dos 50 anos, são considerados como menos competentes ao nível do conhecimento 
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profissional especializado, na antecipação e optimização, na flexibilidade pessoal e no 
sentido corporativo. 
É importante salientar que as dimensões podem ter uma influência ou impacto 
diferenciados para cada indivíduo, dependendo dos factores salientes de uma 
determinada situação e se as três dimensões anteriormente apresentadas 
proporcionam o ímpeto cognitivo e as características pessoais que influenciam os 
comportamentos adaptativos no trabalho (Fugate et al., 2004). Estas dimensões 
relacionam-se reciprocamente e, no seu conjunto, proporcionam as três condições 
necessárias para uma adaptação eficaz que foram descritas por Ashford e Taylor 
(1990), a saber: informação adequada, condições internas apropriadas e liberdade de 
movimentos. 
Fugate e colaboradores (2004) consideram que a empregabilidade é um 
construto multidimensional agregado (e não latente), de tal modo que a identidade de 
carreira, a adaptabilidade pessoal e o capital humano e social de um indivíduo 
promovem a sua empregabilidade (Figura 3.5) e a direccionalidade das relações é 











Figura 3.5 – A empregabilidade como um construto multidimensional agregado (Fugate, 
Kinicki & Ashforth, 2004, p. 26) 
 
A empregabilidade apenas tem significado quando as dimensões são 
consideradas no seu conjunto, ou seja, a capacidade percebida pelo indivíduo para 
identificar e para se aperceber de oportunidades de carreira deriva da sua identidade 
de carreira, da adaptabilidade pessoal e do capital social e humano. As relações entre 
as dimensões sustentam-se no determinismo recíproco, ou seja, as dimensões 
exercem influência mútua umas sobre as outras, de modo que estes factores nunca 
actuam de forma independente (Fugate et al., 2004). 
De acordo com Fugate e colaboradores (2004) a relação entre identidade de 
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Primeiro, dada a variedade das potenciais escolhas de carreira, a identidade de 
carreira de um indivíduo canaliza fortemente os desafios adaptativos que este terá de 
enfrentar. Segundo, atendendo ao fluxo ambiental, a identidade de carreira será 
sempre uma tarefa em curso, uma história actualizada periodicamente (e muitas vezes 
revista) e uma previsão do eu no trabalho. Por outro lado, a adaptabilidade pessoal 
permite ao indivíduo actuar de um certo modo oportunístico dentro dos contornos da 
sua identidade de carreira. Em terceiro lugar, poder-se-á especular que, devido à 
turbulência do meio, as pessoas cada vez mais se definem a si mesmas como 
adaptativas, definição essa que se torna auto-realizadora quando se envolvem em 
comportamentos que expressam esta identidade. Ou seja, se a identidade de carreira 
proporciona o “quem sou eu” (ou quero ser), a adaptabilidade pessoal pode 
proporcionar o “como” que facilita a sua realização. 
O capital humano e os relacionamentos que constituem o capital social (para 
cuja construção são essenciais as experiências de carreira pessoais) são 
frequentemente elementos importantes para o indivíduo se definir a si próprio. Nesse 
sentido, os indivíduos que se definem como bastante detentores de conhecimento e 
possuidores de boa reputação terão maior probabilidade de procurar trabalho, 
formação e contactos que proporcionam as experiências necessárias para expressar e 
para realçar estes elementos da sua identidade. Em suma, o capital humano e social é 
crítico na definição do “quem sou eu” no contexto do trabalho, e a identidade de 
carreira ajuda a dirigir investimentos adicionais para o capital social e humano, 
alimentando assim as relações recíprocas previstas (Fugate et al., 2004). 
Quanto à relação entre a adaptabilidade pessoal e o capital humano e social, 
espera-se que indivíduos que possuem atributos adaptáveis interajam mais 
eficazmente com contextos de incerteza do que aqueles que são mais rígidos, 
procurando formação e outras oportunidades para o desenvolvimento de 
conhecimentos, aptidões, competências, entre outros aspectos. Nessa sequência, é 
razoável assumir que indivíduos mais adaptáveis se apercebem mais facilmente de 
melhores e mais numerosas oportunidades profissionais, o que aumentará 
provavelmente o capital humano e social. Por outro lado, o capital humano e social 
tem implicações importantes para a adaptabilidade pessoal. A informação adquirida 
através do capital social proporciona o meio para a adaptação, enquanto a influência 
proporcionada por esta informação auxilia no desenvolvimento da adaptabilidade 
(Fugate et al., 2004). 
A empregabilidade inclui mas efectivamente difere destes construtos em pelo 
menos três aspectos importantes. Em primeiro lugar, engloba um amplo conjunto de 
características pessoais, incluindo variáveis cognitivas, disposicionais e de interacção 
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com o mercado. Por outro lado, é explicitamente contextualizada nas situações de 
trabalho. Esta diferença é crítica porque torna a empregabilidade um preditor mais 
poderoso de muitos resultados orientados para os recursos humanos (por exemplo, a 
selecção, a promoção e o turnover). Finalmente, integra os elementos disposicionais e 
situacionais da proactividade; ao incluir o capital humano e social, a empregabilidade 
proporciona uma dimensão de interface com o mercado não encontrada nos outros 
construtos. Ou seja, a empregabilidade proporciona uma descrição mais completa e 
precisa da adaptabilidade proactiva no trabalho (Fugate et al., 2004). 
Esta proposta inicial de empregabilidade coloca o foco no indivíduo (factor que, 
efectivamente, cada um melhor poderá controlar), ao identificar dimensões que lhe 
estão associadas. Estas dimensões, por sua vez, estão interrelacionadas de forma 
única em cada indivíduo, produzindo sinergias próprias, que poderão promover a 





3.4 Uma nova concepção de empregabilidade 
 
3.4.1 A empregabilidade disposicional em Mel Fugate 
 
Fugate apresenta em 2006 uma nova elaboração e extensão do trabalho inicial 
(Fugate et al., 2004). Esta nova proposta salienta a perspectiva disposicional da 
empregabilidade, definida enquanto uma constelação de diferenças individuais que 
predispõem os indivíduos para a adaptabilidade (pró)activa específica do trabalho e da 
carreira, facilitando a identificação e concretização de oportunidades de trabalho e de 
carreira dentro e entre organizações. Deste modo, trata-se de uma disposição que 
reúne características individuais que fomentam comportamentos adaptativos e 
resultados de emprego positivos, facilitando igualmente a identificação de 
oportunidades e de aprendizagens e mudanças pessoais necessárias para se ser 
bem-sucedido (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008). 
Alguns investigadores têm vindo cada vez mais a reconhecer a importância da 
iniciativa e da proactividade dos indivíduos, razão porque a empregabilidade 
disposicional engloba tanto as características pessoais reactivas como proactivas. Tal 
significa que além da capacidade para se adaptar reactivamente a exigências 
conhecidas, indivíduos empregáveis tendem a manifestar uma prontidão contínua para 
a mudança, preparando-se antecipadamente para mudanças ou ameaças específicas, 
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conhecidas ou prováveis, ao invés de esperar que uma mudança ou exigência 
ocorram (Fugate & Kinicki, 2008). 
De acordo com Fugate e Kinicki (2008) existem duas razões que justificam o 
estudo da empregabilidade como uma disposição. A primeira refere-se ao facto de a 
actual turbulência nos meios de trabalho tornar mais relevante a abordagem 
disposicional na compreensão da forma como os trabalhadores se adaptam às 
mudanças no trabalho. Em segundo lugar, o termo empregabilidade tem sido invocado 
na literatura de diversas áreas, o que tem conduzido a críticas quanto à clareza e à 
precisão na definição e na aplicação deste conceito. Para estes autores, esta definição 
de empregabilidade disposicional é mais precisa, dá resposta a estas críticas e baseia-
se no indivíduo. 
Fugate (2006) define seis dimensões críticas e representativas da natureza 
activa e adaptável da empregabilidade: abertura a mudanças no trabalho, resiliência 
no trabalho e na carreira, proactividade no trabalho e na carreira, motivação na 
carreira, capital humano e social e identidade de carreira. Numa proposta mais 
recente, Fugate e Kinicki (2008) circunscrevem a cinco dimensões que consideram 
especialmente críticas e representativas da natureza activa e adaptável da 
empregabilidade disposicional, excluindo do conjunto anterior a dimensão capital 
humano e social e passando a adoptar a designação “identidade de trabalho” ao invés 
de “identidade de carreira” (Figura 3.6). Para ser seleccionada, cada dimensão 
necessitava de estar conotada com uma orientação activa, ser suportada por 
investigação anterior relacionada com a adaptabilidade e ser adequada ao contexto do 












Figura 3.6 – Estrutura teórica da empregabilidade disposicional (adaptado de Fugate & 
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A abertura a mudanças no trabalho e a novas experiências suporta a 
flexibilidade em situações de incerteza e facilita a aprendizagem contínua. Indivíduos 
que manifestam esta característica tendem a expressar atitudes mais positivas face à 
mudança, maior satisfação no trabalho e menor intenção em despedirem-se, bem 
como a encarar a mudança como um desafio (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008). 
São indivíduos mais receptivos a considerar as oportunidades que lhes permitam 
construir projectos ou trajectórias de vida com maior significado pessoal, o que pode 
traduzir (embora de uma forma diferente) uma atitude de curiosidade face à carreira. 
Indivíduos que manifestam resiliência no trabalho e na carreira tendem a fazer 
uma auto-avaliação elevada e a ser optimistas em relação ao trabalho e à carreira. 
Esta auto-avaliação origina atitudes positivas e produtivas e o optimismo fomenta 
expectativas positivas acerca do futuro, o que aumenta a confiança do indivíduo nas 
suas capacidades ao confrontar-se com os desafios associados ao trabalho e à 
carreira (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008). O indivíduo resiliente manifesta uma 
atitude de maior confiança relativamente às suas capacidades e sentido de auto-
eficácia na construção de projectos ou trajectórias de vida. 
A proactividade no trabalho e na carreira compreende a aquisição de 
informação relevante para possíveis mudanças e desafios associados à posição 
actualmente ocupada e para oportunidades futuras. Inclui também as acções 
preparatórias para lidar com e/ou explorar oportunidades e desafios, caso estes 
ocorram. Para tal, é importante que os indivíduos avaliem periodicamente o seu valor 
para o mercado de emprego, comparando as suas competências e experiência com os 
actuais requisitos e oportunidades de trabalho (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008). 
Deste modo, é também uma forma de curiosidade, expressa a um nível 
comportamental, dirigida tanto para o indivíduo como para o meio em que ele se 
encontra. 
A motivação na carreira relaciona-se com os objectivos de carreira, com o 
planeamento e com uma orientação para a aprendizagem, aumentando o estímulo 
para esforços relacionados com o trabalho, para a persistência durante os períodos de 
tédio e de frustração, para o esforço sustentado face a desafios e para o interesse no 
domínio de novas competências e na abordagem de novas situações (Fugate, 2006; 
Fugate & Kinicki, 2008). Traduz a preocupação com o futuro e a necessidade de 
planear para ir ao encontro dos objectivos de carreira formulados e dos projectos ou 
trajectórias de vida desejados, constituindo-se como preditor das respostas de um 
trabalhador face a exigências situacionais. 
A identidade de trabalho é a base cognitiva da empregabilidade disposicional, 
proporcionando-lhe também um forte fundamento afectivo. Corresponde ao modo 
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como o indivíduo se auto-define no contexto da carreira. Desencadeia 
comportamentos consistentes com esta auto-imagem, dirigidos para oportunidades e 
comportamentos futuros, organizando ao mesmo tempo as experiências passadas. Ou 
seja, reúne as experiências e as aspirações passadas, presentes e futuras num todo 
compreensivo, agindo como o elemento cognitivo que integra as outras dimensões da 
empregabilidade, dotando de direcção e de finalidade os comportamentos 
relacionados com a carreira (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008). Nessa 
perspectiva, é a dimensão que melhor o poderá dotar de um sentido de controlo e de 
agência pessoal na construção de projectos ou trajectórias de vida que sejam 




3.4.2 Relação entre empregabilidade disposicional e outros construtos 
proactivos 
 
Para clarificar a rede de construtos ligados à empregabilidade é importante 
comparar e contrastar a mesma com outros construtos centrados na pessoa que têm 
implicações para a adaptabilidade (pró)activa no trabalho (Fugate & Kinicki, 2008; 
Fugate et al., 2004), tais como o comportamento proactivo (Crant, 2000), a iniciativa 
pessoal e a personalidade proactiva (Pulakos et al., 2000). 
Numa breve definição destes construtos, o comportamento proactivo consiste 
na tomada de iniciativa para melhoria das actuais circunstâncias ou para a criação de 
novas circunstâncias, envolvendo o desafio do que está estabelecido ao invés da 
adaptação passiva às circunstâncias existentes (Crant, 2000). Quanto à iniciativa 
pessoal, é composta por um conjunto de comportamentos que os trabalhadores 
manifestam para alcançar objectivos profissionais. Este construto relaciona-se com o 
construto de personalidade proactiva, que descreve indivíduos que se certificam que 
influenciam o meio de um modo favorável e que são audazes face a constrangimentos 
situacionais (Bateman & Crant, citado em Fugate et al., 2004).  
Estes construtos partilham, segundo Fugate e colaboradores (2004) pelo 
menos quatro semelhanças com a empregabilidade. Em primeiro lugar, tal como a 
empregabilidade, são conceptualizados e operacionalizados em termos de diferenças 
individuais. Em segundo lugar, é lógico assumir que todos têm implicações para o 
comportamento ao longo de uma ampla variedade de situações no contexto do 
trabalho. Em terceiro, a literatura relacionada com cada construto sugere, pelo menos, 
implicações para a adaptabilidade proactiva, embora apenas a empregabilidade 
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integre explicitamente a proactividade e a adaptabilidade. Por último, cada construto 
assenta numa orientação para a acção. 
Apesar das semelhanças, para Fugate e Kinicki (2008) a empregabilidade 
disposicional difere destes construtos em aspectos importantes. Enquanto que a 
iniciativa pessoal e a adaptação proactiva descrevem comportamentos, a 
empregabilidade consiste num traço disposicional (embora seja altamente provável 
que a empregabilidade constitua um precursor ou preditor de comportamentos de 
iniciativa e adaptativos, não descreve comportamentos efectivos). Fugate e Kinicki 
(2008) salientam ainda que o mesmo raciocínio se aplica quando se compara 
empregabilidade disposicional e adaptabilidade de carreira e noções de 
empregabilidade baseadas nas competências (e.g. Van der Heijde & Van der Heijden, 
2006). Enquanto as duas últimas perspectivas descrevem o que as pessoas fazem (os 
comportamentos) e os recursos que mobilizam de modo a alcançarem o ajustamento 
entre si próprias e as carreiras, a empregabilidade disposicional assemelha-se aos 
traços que contribuem para a adaptabilidade de carreira e que fomentam o 
desenvolvimento de competências (ao invés de descrever os comportamentos e 




3.5 Linhas orientadoras para promoção da empregabilidade 
 
Assumindo a noção de empregabilidade a importância que lhe é reconhecida 
na literatura, uma das questões que se coloca é a de como pode ser melhorada. Smith 
(2010) refere três mecanismos que permitem melhorar a empregabilidade em 
contextos de emprego que se caracterizam pela turbulência: o trabalho sobre a 
identidade, a formação e estabelecimento de redes, e o trabalho em colocações não 
remuneradas ou diminutamente remuneradas. 
Na nova economia, aprender acerca dos sectores em crescimento, acerca das 
exigências de novas competências e de como as adquirir, compreender como aceder 
a vias para “bons” empregos, encontrar empregos e mantê-los, são aspectos que 
dependem de tipos únicos de trabalho em interacção e sobre a identidade. Trata-se de 
um trabalho que capacita os indivíduos para construírem e reforçarem o seu capital 
social e cultural, entendendo-se por capital cultural as aptidões linguísticas 
desenvolvidas, as normas de apresentação de si próprio e os estilos de interacção que 
são específicos de contextos profissionais diferentes (aspectos cujo desenvolvimento 
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é especialmente relevante quando se pensa em indivíduos desempregados ou 
subempregados) (Smith, 2010).  
Smith (2010) refere que na actual estrutura precária e desestabilizada de 
emprego, com muitas das carreiras organizadas fora de instituições formais, a 
responsabilidade em manter as competências e a experiência necessárias para 
encontrar empregos e para permanecer empregável poderá repousar principalmente 
sobre os ombros dos indivíduos. As pessoas perseguem estratégias de auto-
desenvolvimento que lhes permitam desempenhar bem os actuais empregos e criar e 
maximizar oportunidades para emprego futuro. Devem chamar cada vez mais a si 
mesmas a aquisição de novas competências e conhecimentos (construir o seu capital 
humano) e procurar redes que lhes possam servir como canais de conhecimento 
tecnológico, industrial e sobre produtos, assim como de informação sobre perspectivas 
de emprego futuras (construir o seu capital humano e social). Trata-se de expandir o 
capital humano e social através da formação e das redes de contacto (Smith, 2010). 
Na procura de experiência profissional ou de oportunidades para aquisição de 
competências, os indivíduos que aceitam colocações não remuneradas fazem-no 
frequentemente com a expectativa de serem posteriormente contratados para 
colocações pagas. Trabalham ainda em colocações temporárias remuneradas na 
esperança de serem contratados para colocações seguras. Ambas as formas de 
participação organizacional permitem-lhes implicitamente “prestar provas” para 
empregos “reais” e constituem uma base sustentada para a empregabilidade futura. 
Assim, o que está em causa é a prestação de provas e o estabelecimento da 
empregabilidade mediante trabalhos não remunerados ou trabalhos pagos embora à 
margem da área desejada, através de voluntariados, de estágios e de trabalhos 
temporários remunerados ainda que não correspondam exactamente às aspirações, 
de modo a desenvolver competências, dar-se a conhecer, ter uma porta de entrada 
em organizações que possam interessar, aprender sobre diferentes contextos 
profissionais e manter um registo profissional contínuo (Smith, 2010). 
Thijssen e colaboradores (2008) falam, por sua vez, de três estratégias de 
empregabilidade por parte das organizações: estratégia de alargamento, estratégia de 
venda e estratégia de consumo. As empresas que valorizam a estratégia de 
alargamento – habitualmente caracterizada por uma cultura de melhoria da educação - 
irão criar condições contextuais que visam alargar a amplitude de empregabilidade 
actual do seu pessoal e que garantam ou aumentem a sua empregabilidade (por 
exemplo, actividades de formação gerais e específicas, condições monetárias ou 
temporais que estimulem a participação nessas formações, entre outras). A estratégia 
de venda é especialmente apropriada numa cultura que apoia a mobilidade ou a 
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transição e as empresas que a enfatizam irão criar condições contextuais que têm 
como finalidade vender e explorar os talentos dos seus trabalhadores, ajudando-os a 
encontrar outros empregos remunerados dentro ou fora da organização e sem 
qualquer aumento evidente do alcance da sua empregabilidade actual (por exemplo, 
proporcionar uma perspectiva das vagas existentes no mercado, serviços de 
outplacement, coaching, etc.). Finalmente, a estratégia de consumo verifica-se numa 
cultura de limitação ao contrato e as organizações que a enfatizam consideram as 
competências profissionais actuais dos trabalhadores como algo que podem usar e 
explorar sem investimento da sua parte. A gestão em tais organizações interpreta as 
capacidades dos trabalhadores como bens de consumo, pelo que planear e alargar as 
oportunidades de mobilidade dos trabalhadores não é parte da filosofia da gestão dos 
recursos humanos. Trata-se de uma estratégia altamente arriscada, na medida em 
que o valor das competências profissionais disponíveis irá diminuir gradualmente, por 
exemplo, porque não são suficientemente utilizadas ou mantidas ou porque se tornam 
obsoletas. Manter-se actualizado ou encontrar outro emprego é visto como parte da 
responsabilidade e da auto-gestão pessoais, o que implica que é esperado que o 
trabalhador invista tempo e dinheiro na protecção da sua empregabilidade (Thijssen et 
al., 2008). 
As três estratégias a nível organizacional anteriormente apresentadas podem 
ser também encontradas a um nível individual e, ainda que se tratem de 
generalizações, os trabalhadores podem ser distinguidos como: (a) ampliadores, (b) 
vendedores e (c) consumidores. Os ampliadores são fortes utilizadores das 
oportunidades de educação e de formação, sem prestarem muita atenção para a 
possibilidade de explorarem as competências adquiridas dentro do mercado de 
emprego. Os vendedores movem-se facilmente no mercado de emprego quando 
procuram outro emprego, mesmo sem formação adicional, pois têm algumas 
competências de carreira e utilizam-nas. Os consumidores não prestam atenção quer 
às possibilidades de ampliação de conhecimentos, quer de exploração das suas 
competências profissionais, assumindo implicita ou explicitamente que as suas 
competências irão permanecer suficientes até chegarem à reforma (antecipada), pelo 
que adquirem uma atitude de espera, quer por ingenuidade, quer intencionalmente 
(Thijssen et al., 2008). 
Atendendo a que cada vez menos as organizações possibilitarão o 
desenvolvimento da actividade profissional no sentido tradicional e normativo de há 
alguns anos atrás, os indivíduos devem ser sensibilizados para a importância de se 
verem a si mesmos como um elemento activo no processo de construção do seu 
percurso de vida e no envolvimento em estratégias promotoras da empregabilidade. 
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Os estudos sugerem a relevância das intervenções ao nível da empregabilidade, 
construto psicossocial cujas dimensões associadas proporcionam áreas de 
diagnóstico de necessidades de ajuda na procura e manutenção de uma actividade 
profissional. Afectando, num primeiro momento, o indivíduo, acarreta também 
implicações para as organizações, quer ao nível das competências com que os seus 
recursos humanos se encontram munidos, quer ao nível dos movimentos de 
mobilidade intra e interorganizacional em geral. 
Promover a empregabilidade e a adaptabilidade (apresentada no capítulo 
anterior) é, em síntese, um factor importante e estratégico quer para o indivíduo, quer 
para as organizações. A empregabilidade, por um lado, traduz uma disposição 
constituída por características individuais (de personalidade e cognitivas) que 
promovem comportamentos adaptativos no contexto do trabalho. A adaptabilidade, por 
outro lado, identifica recursos específicos que o indivíduo deve mobilizar no sentido de 
se adaptar a contextos profissionais em mudança e de formular objectivos de carreira 
com significado. Ambas auxiliam na identificação e realização de oportunidades de 
trabalho e de carreira dentro e entre organizações, no país de origem do indivíduo ou 
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4.1 Questão e hipóteses de investigação: A opção por uma amostra de 
desempregados em formação 
 
O desemprego é um problema tanto a nível social, como económico, 
frequentemente discutido e alvo de reflexão em diversos meios de comunicação através 
da apresentação de estatísticas, mas nem sempre objecto de investigação. Abordar a 
situação do desemprego numa lógica positiva implica considerar variáveis que possam 
ser potenciadoras da mudança e da inversão desta situação, que neste caso se traduz 
na obtenção de emprego. As variáveis da adaptabilidade e da empregabilidade, pela 
sua operacionalização, poderão constituir indicadores de mudança a trabalhar e 
potenciar junto da população desempregada, sobretudo a população que já se encontra 
em formação e que, assim, terá num curto-médio prazo uma ferramenta e um corpo de 
conhecimentos que poderá apresentar a empregadores.  
Como apresentado nos Capítulos 2 e 3, existem várias abordagens de 
adaptabilidade e de empregabilidade. A opção pelas operacionalizações de adaptabilidade 
proposta por Mark Savickas e de empregabilidade proposta por Mel Fugate e Angelo 
Kinicki justifica-se pelo facto de ambas traduzirem construtos psicossociais, organizados de 
forma multidimensional (enquanto construtos agregados e não latentes) e mais 
dependentes da esfera de acção do indivíduo (incidindo, assim, no factor humano). 
Tal como sugerido por Fugate e colaboradores (2004), é necessário realizar 
estudos que permitam melhor definir operacionalmente o construto de 
empregabilidade e testar as proposições teóricas do modelo que propõem, 
determinando de forma fundamentada os aspectos que contribuem para a elevada e 
para a baixa empregabilidade dos indivíduos. Por outro lado, estes autores salientam 
ainda a pertinência do estudo do papel da empregabilidade em vários fenómenos 
relacionados com o trabalho e com as transições subjacentes ao mesmo, 
nomeadamente no desemprego, na saída voluntária da actividade profissional 
(independentemente das condições económicas ou do mercado de emprego), no 
desempenho e na capacidade em lidar com as mudanças no local de trabalho. 
Também a adaptabilidade, enquanto dimensão referente à mudança (Savickas 
et al., 2009, 2010/2011) e às competências de adaptação para que o indivíduo consiga 
implementar as mudanças que deseja na sua trajectória de vida, pode ser considerada 
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uma variável promissora e relevante em futuras linhas de investigação e, no caso 
concreto, em investigações com desempregados. 
De acordo com o Instituto do Emprego e Formação Profissional (Instituto do 
Emprego e Formação Profissional [IEFP], 2008b) podem realizar pedidos de emprego 
pessoas com idade igual ou superior a 16 anos (salvaguardadas as reservas previstas na 
Lei), inscritas nos Centros de Emprego para obtenção de um emprego por conta de outrem. 
Este Organismo estatal define operacionalmente quem pode apresentar estes 
pedidos de emprego nas seguintes categorias (IEFP, 2008b): (a) 
desempregados/desemprego registado, relativamente a indivíduos que não têm um 
emprego e estão imediatamente disponíveis para trabalhar (procura de primeiro emprego 
para aqueles que nunca trabalharam ou situação de novo emprego, caso já tenham 
trabalhado); (b) empregados, no caso de indivíduos que têm um emprego que pretendem 
abandonar; (c) ocupados, incluindo trabalhadores ocupados em programas especiais de 
emprego e (d) indisponíveis temporariamente, reportando-se aos desempregados ou 
empregados que não reúnem condições imediatas para o trabalho por motivos de saúde. 
Passa a ser considerada situação de desemprego de longa duração quando o indivíduo 
desempregado está em procura activa de trabalho há mais de um ano.  
Tal como consta no Relatório Anual de 2007 (momento em que se iniciou a 
presente investigação) relativo à situação do mercado de emprego em Portugal, 
publicado pelo IEFP (2008b), encontravam-se inscritos nos Centros de Emprego do 
Continente 377 436 pessoas na categoria de desempregados (definidos como 
indivíduos sem emprego e imediatamente disponíveis para trabalhar, quer na procura 
de primeiro emprego, quer tratando-se de novo emprego), o que então apontaria para 
uma tendência decrescente do desemprego sentida desde 2006 e que se reforçou em 
2007. Ainda segundo este Relatório, os desempregados que integravam os ficheiros 
em Dezembro de 2007 eram, maioritariamente, do sexo feminino (59.9%), no escalão 
etário entre os 35 e os 54 anos (42.5%), que procuravam um novo emprego (90.6%) e 
detinham o 1º ciclo do ensino básico de escolaridade (30.9%) (p. 9). 
No que se reporta a grupos profissionais, assistia-se no final de Dezembro de 
2007 a uma elevada concentração de inscritos pertencentes aos grupos 
“Trabalhadores não qualificados dos serviços e comércio”, “Empregados de escritório”, 
“Pessoal dos serviços, de protecção e segurança”, “Trabalhadores não qualificados 
das minas, construção civil e indústria transformadora” e “Manequins, vendedores e 
demonstradores” que, no conjunto, representavam mais de metade do total de 
desempregados (53.3%). De referir ainda que a evolução anual do desemprego neste 
ano evidenciava um aumento nos grupos profissionais com níveis escolares mais 
elevados, como é o caso dos “Especialistas das ciências da vida e profissionais da 
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saúde”, dos “Profissionais de nível intermédio das ciências da vida e da saúde” e dos 
“Outros especialistas de profissões intelectuais e científicas”. Os “Agricultores e 
pescadores de subsistência”, embora pouco representativos, também se destacaram 
no que respeita ao crescimento do desemprego (IEFP, 2008b, p. 9). 
Quando se optou pelo tema do Projecto da presente investigação e este 
ganhou efectivamente forma, no final do mês de Julho de 2008, a procura de emprego 
através dos Centros de Emprego do IEFP do Continente e Regiões Autónomas 
contrariava esta tendência de diminuição e registava um total de 381 776 inscrições 
provenientes de trabalhadores desempregados (IEFP, 2008a). 
A crise no mercado financeiro dos Estados Unidos em 2008, nomeadamente no 
mercado imobiliário e sistema de crédito, gerou uma série de acontecimentos em cadeia 
que afectaram a banca e a economia mundial e, consequentemente, várias empresas 
tiveram que adoptar medidas que potenciaram a dispensa de colaboradores e até 
mesmo o seu encerramento. Mais recentemente, a crise económica em alguns países 
da chamada Zona Euro, que motivou o resgate financeiro por parte do Fundo Monetário 
Internacional (FMI) de países como a Grécia, Irlanda e Portugal e a adopção de 
medidas de austeridade, ampliou um quadro sócio-económico inseguro e instável.  
O Relatório Anual de 2011 relativo à situação do mercado de emprego em 
Portugal (IEFP, 2012) refere que o desemprego registado atingia 576 383 indivíduos 
(recorde-se, em 2007 este número era de 377 436 indivíduos, o que representa cerca 
de 200 000 novas inscrições no espaço de 4 anos), sublinhando ainda que todas as 
regiões sofreram aumentos no número de desempregados em relação a 2010, 
destacando-se com a maior variação crescente a região de Lisboa e Vale do Tejo (p. 
7). O perfil dos desempregados registados nos Centros de Emprego no fim de 
Dezembro do ano de 2011, e à semelhança de 2007, apontava igualmente para uma 
população maioritariamente do sexo feminino (52.1%), com idades entre os 35-54 
anos (47.2%) e à procura de novo emprego (92.5%). Em 2007, 30.9% dos 
desempregados inscritos apenas possuía o 1º ciclo do ensino básico de escolaridade; 
em 2011, verifica-se o aumento na escolaridade dos desempregados (45.9% com 
escolaridade inferior ao 3.º ciclo do ensino básico) (p. 7). Quanto a grupos profissionais, 
em Dezembro de 2011 verificava-se que o grupo composto por “Pessoal dos serviços de 
protecção e segurança”, “Trabalhadores não qualificados dos serviços e comércio”, 
“Empregados de escritório”, “Operários e trabalhadores similares da indústria da extracção 
e da construção civil” e “Trabalhadores não qualificados das minas, construção civil e 
indústrias transformadoras” representava 52.5% do desemprego global.  
Estes dados sublinham a importância da investigação centrada no fenómeno 
do desemprego, bem como o seu carácter pertinente e actual, sobretudo na 
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identificação de potenciais competências e recursos a trabalhar e a potenciar no 
sentido de contribuir para a diminuição do mesmo. 
Face aos aspectos enunciados e na sequência da revisão teórica 
anteriormente apresentada, a presente investigação propõe-se a dois objectivos: por 
um lado, contribuir para a compreensão das variáveis psicológicas de adaptabilidade e 
de empregabilidade em indivíduos desempregados em formação, no contexto 
português, e por outro, contribuir para a operacionalização e adaptação de medidas de 
adaptabilidade e de empregabilidade adequadas a este contexto. 
Sustentada teoricamente na revisão de literatura sobre as variáveis em estudo, a 
presente investigação procura, enquanto questão de investigação, compreender qual a 
relação entre duas concepções de adaptabilidade numa amostra de desempregados em 
formação: a adaptabilidade de carreira segundo a perspectiva construtivista de Mark 
Savickas (2005) e a adaptabilidade proactiva específica do domínio do trabalho e da carreira 
proposta por Mel Fugate e Angelo Kinicki (2008) sob a designação de empregabilidade 
disposicional. No que se reporta a estudos anteriores que cruzam variáveis sócio-
demográficas com a empregabilidade, Van der Heijde e Van der Heijden (2005) obtiveram 
dados que sustentam que os jovens tendem a manifestar uma maior empregabilidade do 
que indivíduos mais velhos. Flecker, Meil e Pollert (1998) verificaram que os homens 
tendem a manifestar melhor empregabilidade comparativamente às mulheres. Assim, 
quanto à questão de investigação (ilustrada graficamente e de modo mais específico na 
Figura 4.1), apesar do carácter exploratório da mesma devido à ausência de estudos 
anteriores com os instrumentos e população agora consideradas, preconiza-se que: 
 
As dimensões  de acordo com a(o)  
concorrem geralmente 






 idade  Adaptabilidade 
     ⊕ 
Abertura a mudanças no trabalho 
Resiliência no trabalho e na carreira  
Proactividade no trabalho e na carreira 
Motivação na carreira 
Identidade de trabalho 
 sexo  Empregabilidade 
 
Figura 4.1 – Ilustração da questão de investigação 
 
Traduzindo esta proposta em relações mais específicas, colocam-se as 
seguintes hipóteses: 
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H1: Existe uma relação positiva entre adaptabilidade e empregabilidade. 
Tratam-se de duas concepções de adaptabilidade, esperando-se que indivíduos que 
manifestam maior adaptabilidade na carreira (em geral) tendam a manifestar 
adaptabilidade no contexto específico do trabalho. 
H2: Desempregados mais jovens manifestam maior adaptabilidade do que 
desempregados mais velhos. Indivíduos mais jovens pertencem a uma geração que 
cresceu numa lógica de imprevisibilidade e de instabilidade no mercado de emprego, 
pelo que estarão mais sensibilizados para a importância de mobilizarem recursos de 
adaptabilidade. 
H3: Desempregados mais jovens manifestam maior empregabilidade do que 
desempregados mais velhos. Indivíduos mais jovens pertencentes, como já referido, a 
uma geração que conhece essencialmente a lógica do mercado de emprego incerto, 
estarão mais sensibilizados para a importância de manifestarem características 
disposicionais que promovem a empregabilidade. 
H4: Desempregados do sexo masculino manifestam maior adaptabilidade do 
que desempregados do sexo feminino. De acordo com as estatísticas publicadas pelo 
IEFP, o desemprego atinge maioritariamente as mulheres; de referir ainda que, do 
ponto de vista cultural e social, a perspectiva de carreira para homens e mulheres em 
Portugal foi durante largas décadas condicionada, com a mulher a assumir 
maioritariamente os papéis de casa e família. 
H5: Desempregados do sexo masculino manifestam maior empregabilidade do 
que desempregados do sexo feminino. A acrescentar à maior incidência do 
desemprego nas mulheres, refira-se também que em Portugal se verificaram durante 
décadas condicionalismos na igualdade de oportunidades e de acesso ao mercado de 
emprego, ao nível das funções a que homens e mulheres poderiam aspirar. 
Consequentemente, o leque de potenciais contextos profissionais e de oportunidades 
para desenvolvimento de competências de empregabilidade disponível para homens e 
mulheres foi diferente para ambos os grupos. 
No que se reporta às relações entre dimensões e variáveis sócio-demográficas, 
opta-se por não definir a priori possíveis relações específicas, lançando apenas como 
questão de investigação mais genérica que se prevê que haja diferenças nas 
dimensões que contribuem tanto para a adaptabilidade, como para a empregabilidade, 
de acordo com o sexo e a idade, nesta amostra de desempregados. Desse modo, 
pretende-se explorar e analisar que dimensões contribuem de forma única e específica 
para as diferenças na adaptabilidade e na empregabilidade dos desempregados em 
estudo e que possam constituir indicadores especialmente relevantes a trabalhar junto 
desta população. 
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4.2 Instrumentos de medida: Construção e adaptação 
 
No início desta linha de investigação procedeu-se à constituição de um grupo 
de trabalho, composto por dois Docentes e uma Investigadora da FP-UL, bem como 
por cinco doutorandos maioritariamente na Área de Especialização de Psicologia dos 
Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizações, os quais trabalharam na 
tradução e na adaptação para Portugal do Inventário sobre Adaptabilidade49 e que 
colaboraram na revisão do Inventário sobre Empregabilidade50
 
 e de uma ficha com 
questões para obtenção de dados adicionais. Descrevem-se seguidamente as 
diferentes etapas, procedimentos e estudos inicialmente realizados, quer a nível 
internacional, quer nacional, e que conduziram às versões dos instrumentos 
adoptadas no estudo principal da presente investigação. 
 
 
4.2.1 Inventário sobre Adaptabilidade 
 
 4.2.1.1 Construção de uma medida num fórum internacional 
 
A versão internacional do Inventário sobre Adaptabilidade [Career Adapt-
Abilities Scale (CAAS) – International Form 1.0] foi objecto de um estudo com 
amostras de treze países (incluindo Portugal), de vários continentes e culturas. Os 
estudos para melhoria da medida conduziram a uma nova versão do instrumento, 
designada na versão original Career Adapt-Abilities Scale – International Form 2.0, 
composta por 24 itens internacionalmente partilhados e equitativamente distribuídos 
por quatro dimensões da adaptabilidade (Preocupação, Controlo, Curiosidade e 
Confiança, tendo sido retirada a Cooperação), ainda que nas versões de cada país 
possam ter sido incluídos itens nacionais adicionais.  
A Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) – International Form 2.0 (CAAS-Form 
2.0) corresponde a uma versão revista do Inventário sobre Adaptabilidade, lançada 
posteriormente à recolha dos dados no âmbito da presente investigação. Embora esta 
versão do instrumento não configure a adoptada neste trabalho [a qual corresponde à 
versão portuguesa com 50 itens da Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) – Form 1.0], a 
                                                          
49 No original, Career Adapt-Abilities Inventory, que mais tarde se veio a designar Career Adapt-Abilities 
Scale (CAAS) – International Form 1.0. De referir ainda que foi desenvolvido um trabalho de tradução e 
de adaptação de um outro instrumento em construção no âmbito do projecto internacional Life Design, 
designado Inventário sobre Adaptação na Carreira (no original, Career Adaptation Inventory). 
50  No original, Dispositional Measure of Employability. 
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relevância científica dos trabalhos publicados a partir dos estudos com a última versão 
justifica uma referência aos mesmos. 
No conjunto dos treze países (Savickas & Porfeli, 2012), antes de se realizarem 
as análises tradicionais ao nível da precisão e da validade de construto, procedeu-se 
ao estudo da estrutura factorial através da análise factorial confirmatória. Confirma-se 
a sua multidimensionalidade e estrutura hierárquica, coincidente com o modelo teórico 
de adaptabilidade preconizado em quatro dimensões. Estas análises iniciais 
permitiram reduzir para 6 os 11 itens de cada escala original, obtendo-se uma versão 
de 24 itens que se designou CAAS-Form 2.0. As análises estatísticas seguintes 
incidiram neste conjunto mais ajustado de itens, tendo-se procurado ainda considerar 
amostras equivalentes nos diferentes países, excluindo outliers, para evitar problemas 
relacionados com dimensões desproporcionadas das amostras.  
Os resultados sugerem que a CAAS demonstra invariância métrica nos países 
incluídos no estudo (Savickas & Porfeli, 2012), ou seja, os itens das escalas revelam 
relações similares entre os construtos latentes. Assim, a CAAS mede os mesmos 
construtos do mesmo modo nos diferentes países. Quanto às estimativas de precisão, 
e com excepção da dimensão Controlo (α = 0.74), os restantes índices situam-se entre 
os níveis aceitável e excelente: Preocupação/α = 0.83, Curiosidade/α = 0.79, 
Confiança/α = 0.85 e Adaptabilidade/α = 0.92. Tal como esperado, os índices de 
precisão variam nos diversos países, embora oscilando para o resultado total da 
adaptabilidade entre os níveis aceitável e excelente. O país com índices mais 
elevados de precisão é Taiwan, ao passo que os três países com índices de precisão 
mais baixos são a França, Bélgica e Holanda.  
Do ponto de vista do ajustamento da medida ao modelo teórico considerando 
os critérios RMSEA51 e SRMR52
                                                          
51 RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation. 
 (Savickas & Porfeli, 2012), os três países com melhor 
ajustamento são os Estados Unidos, a África do Sul e a Itália, ao passo que aqueles 
com um ajustamento mais pobre são a Holanda, a Islândia e a Coreia (embora o 
ajuste dos dados ao modelo possa ser considerado adequado e aceitável). Quanto às 
médias, os dados de Taiwan, China e Islândia apresentam valores médios mais 
elevados, enquanto França, Coreia e Itália apresentam valores mais baixos. Estas 
diferenças nos valores médios ou, por outras palavras, a ausência de invariância da 
escala, eram esperadas atendendo a que as subescalas medem capital psicossocial 
sensível ao contexto. Não é possível interpretar os significados destas diferenças nos 
resultados, dado que se desconhece que parte decorre de artefactos da medida e que 
parte reflecte reais diferenças. São necessários estudos adicionais para identificar 
52 SRMR: Standardized Root Mean Square Residual. 
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preditores teóricos das diferenças entre economias, culturas e países, de modo a 
determinar de que forma explicam as diferenças nos resultados observadas nos 
diversos países (Savickas & Porfeli, 2012). 
No estudo português (Duarte, Soares, Fraga, Rafael, Lima, Paredes, Agostinho 
& Djaló, 2012) apenas foram considerados 22 dos 24 itens da versão internacional da 
Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) – International Form 2.0. Isso deve-se ao facto de 
os itens Keeping upbeat (dimensão Controlo) e Overcoming obstacles (dimensão 
Confiança) não terem sido incluídos no estudo piloto do instrumento. A amostra 
portuguesa adoptada para o estudo internacional é heterogénea e inclui 255 
estudantes (65% dos quais do 9.º ano de escolaridade; média de idades de 15.04 
anos), 395 adultos empregados (64% dos quais pelo menos com o nível de 
bacharelato; média de idades de 46.62 anos) e 266 adultos desempregados que à 
altura se encontravam a realizar formação para conclusão do 12.º ano de escolaridade 
(média de idades de 22.43 anos). O índice de precisão é de 0.90 para a escala 
completa e varia entre 0.69 e 0.79 para as dimensões (respectivamente Controlo e 
Confiança), valores mais baixos comparativamente aos do estudo internacional 
(recorde-se, 0.92 para a escala e entre 0.74 e 0.85 para as dimensões Controlo e 
Confiança). A resposta típica verifica-se nos níveis 4 e 5 da escala de resposta (níveis 
esses onde se situam 76% das respostas dos participantes). No que se refere ao 
estudo da validade, a análise factorial confirmatória revela que os dados se ajustam ao 
modelo teórico. Nos estudos diferenciais atendendo ao sexo, nível de habilitações e 
estatuto face ao emprego, os dados sugerem que as raparigas estudantes tendem a 
manifestar maior preocupação e confiança face a questões de carreira do que os 
rapazes (o que poderá ter explicação nos estilos educacionais); que adultos 
empregados com níveis de escolaridade mais elevados (igual ou superior ao 
bacharelato) tendem a manifestar maior preocupação e curiosidade do que adultos 
empregados com menor habilitação; e que os adultos desempregados consideram 
possuir mais recursos de preocupação, controlo e curiosidade quanto à carreira 
comparativamente aos adultos empregados. Este último resultado poderá ter como 
explicação o facto de a amostra de adultos desempregados ser mais jovem, 
pertencendo a uma geração culturalmente mais familiarizada com a ideia de emprego 
instável e não permanente e em que cabe ao indivíduo salvaguardar a sua 
empregabilidade, mas também porque esta amostra se encontrava envolvida em 
actividades promovidas pelo Instituto do Emprego e Formação Profissional, estando 
mais sensibilizada para a necessidade de promover a empregabilidade e a 
adaptabilidade (Duarte et al., 2012). 
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Ainda na Europa, refiram-se os estudos franceses, belgas, suíços, holandeses, 
islandeses e italianos. O estudo francês (Pouyaud, Vignoli, Dosnon & Lallemand, 
2012) visou definir mais claramente a adaptabilidade enquanto meta-competência e 
explorar a validade concorrente da medida proporcionada pela Forma francesa e, 
deste modo, a utilidade da escala para o aconselhamento de carreira com 
adolescentes franceses. Assumindo os quatro C’s (Concern/Preocupação, 
Control/Controlo, Curiosity/Curiosidade e Confidence/Confiança) como recursos, então 
a escala poderá ser vista como uma ferramenta para desenvolver estes recursos e 
não apenas como uma ferramenta de avaliação. Participaram no estudo 609 
estudantes do 11.º ano de escolaridade, 57.47% dos quais do sexo feminino, e com a 
média de idades de 16.60 anos (DP = 0.88). Para além da CAAS-França, foram ainda 
aplicadas uma escala de motivação e duas escalas de ansiedade. A resposta típica à 
CAAS-França situou-se entre os níveis 3 e 4 da escala de resposta e os índices de 
precisão foram mais baixos comparativamente aos dados do estudo internacional, 
correspondendo a 0.85 para a escala completa e variando entre 0.64 e 0.78 para as 
dimensões (respectivamente, Preocupação e Confiança). Os dados da análise factorial 
confirmatória sugerem que os itens são fortes indicadores dos construtos de segunda 
ordem e que estes, por sua vez, são fortes indicadores do construto de adaptabilidade 
embora, comparativamente ao modelo hierárquico internacional, as saturações dos 
factores de primeira ordem nos factores de segunda ordem sejam idênticas ou 
ligeiramente mais baixas no modelo francês. No que se refere ao estudo da validade 
concorrente, as correlações da medida de adaptabilidade com medidas de motivação 
e de ansiedade sugerem um padrão consistente de associações. A adaptabilidade 
correlaciona-se significativa e positivamente com a motivação e negativamente com a 
ansiedade geral e com o receio de falhar (apesar de neste último caso algumas 
dimensões de adaptabilidade não contribuírem para esse efeito, como por ex. a 
Curiosidade) (Pouyaud et al., 2012). 
O estudo belga (Dries, Van Esbroeck, van Vianen, De Cooman & Pepermans, 
2012) utilizou uma versão em flamengo ou neerlandês da CAAS (traduzida 
conjuntamente com a equipa de investigação holandesa), aplicada a 700 estudantes 
dos 11.º e 12.º anos de escolaridade, do ensino politécnico e do ensino universitário. 
Os índices de consistência interna das dimensões variam entre 0.70 e 0.80 
(respectivamente, Controlo e Preocupação) e na escala completa é de 0.88. A 
resposta típica situa-se entre os níveis “razoavelmente” e “muito”, o que se destaca 
relativamente aos estudos nos restantes países e levou a que os resultados médios na 
Bélgica fossem ligeiramente mais baixos do que os resultados médios no estudo 
internacional (e comparativamente à maioria dos restantes países envolvidos). 
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Segundo os autores, tal efeito seria de esperar devido a factores culturais e 
institucionais, que levam a que os belgas sejam mais avessos à assumpção de riscos 
e resistentes à mudança, evitando a incerteza. Relativamente à validade, os dados da 
análise factorial confirmatória aplicada à totalidade da amostra revelam que a versão 
belga da medida se ajusta bastante bem ao modelo teórico (ao nível dos indicadores 
dos construtos de segunda e de terceira ordem). O grupo belga realizou ainda uma 
análise factorial confirmatória multi-grupal que revelou que existe equivalência da 
CAAS-Bélgica nos três grupos com diferentes níveis educacionais. Estudos de 
comparação entre grupos revelam ainda que não existem correlações significativas 
entre a idade e os resultados da CAAS, que apenas se verificam diferenças entre 
sexos nas dimensões Preocupação e Controlo em favor do grupo feminino e que não 
existem diferenças nos resultados da CAAS quando se consideram grupos definidos 
por nível educacional (Dries et al., 2012). 
Na Suíça, o estudo considerou uma versão da CAAS aplicada a falantes de 
língua francesa, tendo procurado investigar não só as características psicométricas 
mas também a relação entre adaptabilidade e dimensões de personalidade e 
envolvimento no trabalho (Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori & Dauwalder, 2012). 
Considerou-se uma amostra de 391 participantes, com idades entre os 20 e os 79 
anos de idade, maioritariamente empregados (81.84%) e estudantes (11.25%). Para 
além da CAAS, todos os participantes responderam a dois questionários de 
personalidade53 (cada um com cinco dimensões: o primeiro avalia agressividade, 
actividade, extroversão, neuroticismo e procura de sensações e, o segundo, 
neuroticismo, extroversão, abertura à experiência, amabilidade e conscienciosidade). 
Os participantes profissionalmente activos responderam ainda a uma escala de 
envolvimento no trabalho54
                                                          
53 Zuckerman-Kuhlman-Aluja Personality Questionnaire, de Aluja e colaboradores (2010) e o NEO Five-
Factor revised, de McCrae e Costa (2004). 
 (com três dimensões: vigor, dedicação e absorção). Os 
índices de precisão para as dimensões da CAAS variam entre 0.75 e 0.86 e 
correspondem a 0.92 para a escala completa. Comparando o modelo factorial dos 
resultados suíços com o modelo internacional, a saturação dos itens de primeira 
ordem nos factores de adaptabilidade de segunda ordem foram bastante semelhantes. 
Relativamente aos estudos de comparação com outras variáveis, os dados sugerem 
que a idade não tem impacto na adaptabilidade e que a adaptabilidade se relaciona 
com algumas dimensões da personalidade (correlação positiva com as dimensões 
actividade, extroversão e conscienciosidade e negativa com neuroticismo) e do 
envolvimento no trabalho (correlação positiva com as dimensões vigor, dedicação e 
54 Utrecht Work Engagement Scale-9, de Schaufeli, Salanova, González-Romá e Bakker (2002). 
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absorção), considerando um valor de r>0.30. Tal sugere que a adaptabilidade poderá 
efectivamente ter um impacto em resultados ou consequências relacionadas com o 
trabalho (Rossier et al., 2012). 
O estudo da CAAS na Holanda foi conduzido por van Vianen, Klehe, Koen e 
Dries (2012). Para além das propriedades psicométricas, foi também estudada a 
validade convergente (estabelecida quando a medida em estudo se correlaciona com 
outras medidas validadas que lhe devem estar conceptual e teoricamente associadas) 
e a validade discriminante da medida (analisando a relação da medida com uma outra 
com a qual se espera que não esteja correlacionada). A amostra consistiu em 465 
estudantes universitários, com uma média de idades de 20.27 anos. As respostas 
situaram-se tipicamente nos níveis mais elevados da escala de resposta, com índices 
de consistência interna para as medidas das dimensões entre 0.72 e 0.84 
(respectivamente, Controlo e Curiosidade, e Preocupação), e de 0.89 para a escala 
completa. No que se refere aos estudos de validade, a análise factorial confirmatória 
revela que os dados da CAAS-Holanda se ajustam bastante bem ao modelo teórico, 
sugerindo que todos os itens são fortes indicadores dos factores de segunda ordem e 
que estes, por sua vez, são fortes indicadores do construto de adaptabilidade (terceira 
ordem). Salientam, contudo, a possibilidade de melhoria da subescala Confiança, 
dado que apresenta saturações mais baixas do que os estudos internacionais. Ao 
nível da validade convergente, a medida de adaptabilidade foi correlacionada com 
medidas de personalidade55 (baseada no modelo dos cinco grandes factores), de 
auto-estima56 (valor global que se atribui a si mesmo enquanto pessoa) e de focus 
regulatório57
                                                          
55 Dutch 5-Factor Personality Test, de Elshout e Akkerman (1975). 
 (operacionalizado em dois tipos de auto-regulação: foco na promoção, 
direccionado para aspirações e realizações, e foco na prevenção, direccionado para 
responsabilidades e segurança). A maioria das relações propostas entre a CAAS e as 
medidas de personalidade foram confirmadas. Tanto a conscienciosidade como o foco 
na promoção se relacionam positivamente com a medida de adaptabilidade e com três 
das dimensões (excepto Controlo). A abertura a experiências relaciona-se 
positivamente com a adaptabilidade e com três dimensões (excepto Preocupação). 
Estes dados sugerem que pessoas organizadas, orientadas para a realização, 
imaginativas e focadas nas suas aspirações tendem a avaliarem-se de forma mais 
elevada em termos de recursos de auto-regulação relacionados com a carreira. A 
adaptabilidade de carreira também se relacionou com auto-estima, extroversão e foco 
na prevenção, embora estas relações tenham sido relativamente fracas e apenas para 
56 Escala de 10 itens de Rosenberg (1965). 
57 Medida de foco regulatório de Lockwood et al. (2002). 
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algumas dimensões. De entre as correlações que mais se evidenciaram refira-se que 
a auto-estima e a extroversão se relacionam positiva e mais fortemente com Controlo 
e que o foco na prevenção apresenta uma relação negativa com adaptabilidade, 
Confiança, Controlo e auto-estima e uma relação positiva com o neuroticismo. Por 
último, na validade discriminante correlacionaram-se os dados da adaptabilidade com 
uma medida de inteligência geral58
A Islândia sofreu recentemente uma forte crise motivada pelo colapso do 
sistema financeiro em Outubro de 2008. Associada a esta crise ocorreu um aumento 
do desemprego em faixas da população mais jovens (de praticamente inexistente para 
9%) e as previsões são para que se mantenha elevado. Refira-se ainda que a taxa de 
abandono no ensino secundário, regularmente monitorizada, se situa entre os 30% e 
os 40%. É neste contexto que Vilhjálmsdóttir, Kjartansdóttir, Smáradóttir e Einarsdóttir 
(2012) realizaram o estudo das características psicométricas da forma islandesa da 
CAAS. Participaram no estudo 1566 indivíduos do ensino básico (9.º e 10.º anos de 
escolaridade), secundário e superior e com idades entre os 14 e os 68 anos (69.8% 
dos participantes com idade compreendida entre os 14 e os 30 anos). Os coeficientes 
de precisão das medidas correspondem a 0.92 para a escala completa e situam-se 
entre 0.77 e 0.86 para as dimensões (Controlo e Confiança, respectivamente), sendo 
globalmente superiores nesta amostra do que no estudo internacional (0.74 e 0.85). A 
resposta típica incidiu nos níveis 4 e 5 da escala de resposta e a média de resultados 
nas dimensões é globalmente mais elevada neste país (comparativamente aos 
restantes países envolvidos no estudo). Verificados os pressupostos para a análise 
factorial confirmatória, a mesma revela que os dados da CAAS-Islândia apenas se 
ajustam aceitavelmente ao modelo teórico hierárquico proposto para descrever a 
relação entre os quatro tipos de recursos que definem a adaptabilidade. Embora 
aceitáveis, estes índices não foram tão bons quanto os de grande parte dos países 
envolvidos e da própria amostra combinada do estudo internacional. A elevada 
expressão dos valores médios, associada aos dados da validade, leva a que a equipa 
islandesa coloque como hipótese explicativa a dificuldade em encontrar uma tradução 
das instruções e da escala de resposta totalmente equivalente à versão internacional 
(Vilhjálmsdóttir et al., 2012). 
. Não se esperava uma relação entre as duas 
medidas e os dados suportam esta assumpção. De notar, contudo, que a amostra em 
estudo foi constituída por estudantes universitários (van Vianen et al., 2012), 
população à partida mais estimulada em termos cognitivos. 
De acordo com Soresi, Nota e Ferrari (2012) o mercado de emprego na Itália 
tem sofrido nas últimas duas décadas consideráveis mudanças associadas à 
                                                          
58 Matrizes Progressivas de Raven, de Raven et al. (2000). 
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globalização e à aceleração tecnológica, bem como a uma profunda crise económica, 
culminando no aumento do trabalho temporário e na perda de emprego, sobretudo 
junto da faixa mais jovem da população. Partindo dos pressupostos de que as 
mudanças que estão a ocorrer podem influenciar a forma como o indivíduo pensa 
acerca de si próprio e sobre o mundo e que se deve encorajar a ideia de carreiras 
responsáveis, em que cada um deve aprender a dar o seu melhor no seu trabalho 
(também para benefício dos outros), Soresi e colaboradores (2012) realizaram um 
estudo sobre as propriedades psicométricas da CAAS-Itália e sobre a relação entre 
adaptabilidade e leque de interesses, qualidade de vida e percepção de barreiras. O 
estudo centrou-se em adolescentes, pelo interesse em compreender como estão a 
experienciar este tempo de mudança e de incertezas, o que conduz à necessidade de 
investir na educação e formação e de desenvolver capacidades que a escola 
raramente lhes proporciona. Foram aplicadas a CAAS e três medidas que avaliam, 
respectivamente, percepções de barreiras educacionais (internas e externas), 
interesses e qualidade de vida (ex. satisfação com a experiência escolar, satisfação na 
relação com colegas de turma). Participaram no estudo 762 adolescentes (47.50% 
rapazes e 52.50% raparigas), na sua maioria italianos (96.10%) e com uma média de 
idades de 17.38 anos (DP = 0.89). Os coeficientes de precisão da CAAS são de 0.91 
para a escala completa, variando entre 0.74 e 0.85 para as dimensões (Controlo e 
Confiança). As médias dos resultados para as dimensões são superiores ao ponto 
médio da escala de resposta, variando entre 3.61 (Preocupação) e 3.84 (Confiança). 
No que se refere à validade, a análise factorial confirmatória revela que os dados da 
forma italiana se ajustam bastante bem ao modelo teórico, com todos os itens a serem 
fortes indicadores dos construtos de segunda ordem e estes, por sua vez, fortes 
indicadores do construto de terceira ordem ou adaptabilidade. Na validade 
concorrente, tal como pressuposto, a adaptabilidade correlaciona-se significativa e 
negativamente com a percepção de barreiras internas e externas, e positivamente com 
o leque de interesses e com a qualidade de vida. Os adolescentes com resultados 
mais elevados na adaptabilidade evidenciam (comparativamente aos adolescentes 
com resultados mais baixos) menor percepção de barreiras internas e externas, um 
leque de interesses mais abrangente e maior qualidade de vida (Soresi et al., 2012). 
Este instrumento foi objecto de estudo em três países de cultura oriental: 
Taiwan, Coreia e China. No estudo de Taiwan (Tien, Wang, Chu & Huang, 2012), a 
amostra incluiu 493 adultos trabalhadores com idades entre os 19 e os 63 anos. De 
entre as principais conclusões refira-se a tendência de resposta nos níveis 4 e 5 da 
escala, os elevados índices de precisão para as dimensões (0.89/Controlo e 
Curiosidade e 0.91/Confiança) e para a escala completa (0.96) e um ajustamento da 
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estrutura factorial ao modelo teórico (indicadores dos construtos de segunda ordem - 
dimensões - e do construto de terceira ordem - adaptabilidade). Os autores sugerem 
que a análise qualitativa poder-se-á revelar útil para um maior conhecimento da 
natureza da adaptabilidade de carreira no contexto de Taiwan. 
Na Coreia (Tak, 2012), participaram no estudo 278 estudantes do ensino 
superior com uma média das idades de aproximadamente 22 anos. Este país adoptou 
uma escala de resposta de 1 a 6, que para as análises estatísticas foi convertida numa 
escala em cinco pontos. Feita a conversão, a resposta típica situa-se nos níveis 4 e 5 
da escala de resposta e os coeficientes de precisão foram ligeiramente mais elevados 
(nas dimensões, entre 0.80/Controlo e 0.85/Preocupação, correspondendo a 0.93 na 
escala completa) comparativamente aos do estudo internacional. A análise factorial 
confirmatória sugere que os dados da versão coreana da CAAS se ajustam ao modelo 
teórico, reflectindo os construtos de segunda e terceira ordem.  
No estudo chinês (Hou, Leung, Li, Li & Xu, 2012), foram também considerados 
estudantes do ensino superior (N = 289). Novamente, a resposta típica situa-se nos 
níveis 4 e 5 da escala de resposta, os coeficientes de precisão correspondem a níveis 
considerados adequado e elevado (0.89 para a escala completa e entre 0.64/Controlo 
e 0.79/Preocupação nas dimensões) e os dados da análise factorial confirmatória 
sugerem o ajustamento da medida ao modelo teórico proposto. 
No continente americano, a CAAS foi objecto de estudo no Brasil e nos 
Estados Unidos da América. No que se reporta ao estudo brasileiro (Teixeira, Bardagi, 
Lassance, Magalhães & Duarte, 2012), com 908 adultos dos quais grande parte tinha 
completado o ensino superior (50.8%) ou estava a frequentar um nível universitário 
(46.3%), aplicou-se a CAAS e uma medida de personalidade (baseada nos cinco 
grandes factores de personalidade ou Big Five: neuroticismo, extroversão, abertura a 
mudanças, amabilidade e conscienciosidade). A versão da CAAS utilizada incluiu 22 
dos 24 itens (os itens Keeping upbeat e Overcoming obstacles não foram incluídos na 
versão brasileira, à semelhança do estudo português), tendo-se verificado a tendência 
de resposta nos níveis mais elevados da escala (4 e 5) e coeficientes de precisão 
globalmente elevados (0.91 na escala completa e, nas dimensões, entre 0.76/Controlo 
e 0.82/Confiança). Apesar da ausência destes dois itens, a análise factorial 
confirmatória sugere que os dados se ajustam ao modelo teórico. A aplicação de uma 
medida de personalidade possibilitou estudos de validade concorrente. A 
Conscienciosidade (enquanto tendência para manifestar auto-disciplina, 
responsabilidade, organização e persistência) correlaciona-se mais fortemente com 
Confiança (0.53), Preocupação (0.40) e moderadamente com Curiosidade (0.32) e 
Controlo (0.31). Estas correlações sugerem que o desejo de realização (característico 
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da conscienciosidade) poderá predispor as pessoas a envolverem-se na sua 
adaptação. A Abertura à Experiência revela correlações moderadas com Curiosidade 
(0.46), Confiança (0.40) e Controlo (0.38). Atendendo a que a abertura à experiência 
envolve não apenas a criatividade ou a atitude exploratória mas também um 
funcionamento intelectual mais sofisticado, faz sentido pelas características desta 
amostra (com nível de habilitação elevado) que indivíduos com maior investimento 
intelectual se percepcionem a si mesmos como mais competentes na resolução de 
problemas e no lidar com situações exigentes. O Neuroticismo, tal como esperado, 
apresenta correlações negativas com todas as dimensões da adaptabilidade, uma vez 
que a estabilidade emocional é uma condição necessária para os indivíduos 
manifestarem respostas adequadas e eficazes ao tentarem adaptar-se ao meio. A 
Extroversão, por seu lado, apresenta correlações moderadas a baixas com Controlo 
(0.32), Confiança (0.28) e Curiosidade (0.27), o que faz teoricamente sentido uma vez 
que indivíduos extrovertidos tendem a revelar assertividade e dominância, a ser 
activos, assertivos, sociáveis, conversadores e a procurar situações excitantes. Por 
último, a Amabilidade apresenta apenas correlações baixas e positivas com as 
dimensões da adaptabilidade, sugerindo uma relação mais distal entre este factor da 
personalidade e as dimensões da adaptabilidade (Teixeira et al., 2012).  
Nos Estados Unidos (Porfeli & Savickas, 2012), a versão americana da CAAS 
coincide com a versão internacional deste instrumento e os estudos realizados 
privilegiaram a validade concorrente da medida, tendo examinado a relação entre 
adaptabilidade de carreira e identidade vocacional (enquanto representantes de meta-
competências para a construção da carreira em sociedades de informação). Para tal 
utilizaram uma medida de identidade vocacional59 que proporciona dois tipos de 
indicadores: a identidade como um processo (tal como explorar e fazer compromissos) 
e a adaptação enquanto um resultado. Esta medida organiza-se em três dimensões 
designadas por compromisso de carreira, exploração de carreira e reconsideração de 
carreira, avaliadas a partir de seis escalas denominadas realização de compromisso, 
identificação de compromisso, exploração em profundidade, exploração em amplitude, 
flexibilidade de compromisso e dúvidas face ao compromisso60
                                                          
59 Vocational Identity Status Assessment. Porfeli, E. J., Lee, B., Vondracek, F. W., & Weigold, I. K. (2011). 
A multi-dimensional measure of vocational identity status. Journal of Adolescence, 34, 853-887. 
doi:10.1016/j.adolescence.2011.02.001. 
. Os instrumentos foram 
aplicados a 460 participantes dos 10.º e 11.º anos de escolaridade, cuja média de 
idades é de 16.50 anos. O coeficiente de precisão na escala completa CAAS-EUA é 
de 0.94 e nas dimensões varia entre 0.80 (Controlo) e 0.90 (Confiança). A resposta 
típica situa-se nos níveis mais elevados da escala de resposta e, do ponto de vista da 
60  No original, Commitment self-doubt.  
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análise factorial confirmatória, os dados sugerem que a medida norte-americana se 
ajusta bastante bem ao modelo teórico da adaptabilidade. Quanto à validade 
concorrente, os coeficientes de correlação entre a medida de adaptabilidade e as 
dimensões da medida de identidade revelam um padrão consistente de associação. 
Cinco das seis escalas apresentam correlações estatisticamente significativas (p < 0.01), 
sugerindo que uma identidade mais coerente poderá ser a recompensa do 
investimento de recursos de adaptabilidade (tais como a preocupação, o controlo, a 
curiosidade e a confiança) e que níveis mais baixos destes recursos se alinham com 
níveis mais elevados de ansiedade e de incerteza relativamente às escolhas e aos 
compromissos de carreira de um indivíduo. A escala de flexibilidade de compromisso 
não apresenta correlação significativa, o que pode explicar-se pelo facto de a 
flexibilidade se referir à predisposição para se adaptar a mudanças e transições 
antecipadas, ao passo que a CAAS-EUA avalia recursos de adaptabilidade disponíveis 
e não a adaptatividade ou a predisposição para se adaptar (Porfeli & Savickas, 2012). 
A África do Sul colaborou no estudo internacional, aplicando a CAAS a 435 
jovens dos 9.º e 11.º anos de escolaridade, com a média das idades a situar-se nos 
15.49 anos (Maree, 2012). Neste país há uma forte necessidade de instrumentos que 
possam ser aplicados a todos os sul-africanos, de modo a ajudá-los na realização de 
escolhas de carreira viáveis e que configurem uma política de igualdade entre os 
indivíduos. Os dados revelam bons indicadores da consistência da medida, com 
índices de precisão a variarem entre 0.71 (Controlo) e 0.80 (Confiança) para as 
dimensões e correspondendo a 0.91 para a medida de adaptabilidade. Também para 
esta amostra, mais jovem, as respostas típicas situam-se nos níveis mais elevados da 
escala de resposta e a análise factorial confirmatória permite salientar que os dados se 
ajustam bastante bem ao modelo teórico. Ou seja, todos os itens são fortes 
indicadores dos construtos de segunda ordem (as dimensões) os quais, por sua vez, 
são fortes indicadores do construto de terceira ordem ou adaptabilidade (Maree, 
2012). 
Refira-se ainda que, embora nestes estudos a adaptabilidade de carreira tenha 
sido considerada e avaliada através de um instrumento de natureza quantitativa, 
McMahon, Watson e Bimrose (2012) realizaram um estudo em que esta variável foi 
avaliada através de uma metodologia qualitativa, analisando entrevistas a 36 mulheres 
entre os 45 e os 65 anos de idade (provenientes da Austrália, Inglaterra e África do 
Sul) recorrendo à grounded theory. Pretendia-se investigar como é que mulheres mais 
velhas lidavam e se adaptavam a transições relacionadas com o trabalho e, de entre 
os principais dados codificados, identificaram-se nove temas (aprendizagem ao longo 
do ciclo de vida, transições e respostas, influências interpessoais, influências do 
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trabalho, influências financeiras, influências sociais, realocação, conselho de outros e 
planeamento do futuro) e 19 sub-temas, um dos quais a adaptabilidade de carreira 
(identificado no tema transições e respostas e no conjunto das 36 entrevistas). A 
adaptabilidade de carreira revelou-se especialmente evidente em períodos de 
transição mas também em outras facetas das carreiras das participantes, o que 
acentua a sua aplicação mais alargada na carreira (e não circunscrita aos momentos 




4.2.1.2 Adaptação portuguesa: Estudo piloto 
 
Em 2008, um grupo de trabalho reuniu-se num encontro da Divisão de Psicologia 
do Aconselhamento (Division 16) da International Association for Applied Psychology, 
que precedeu o 29th International Congress of Psychology realizado em Berlim. Nesta 
reunião, o grupo comprometeu-se a colaborar na construção de um modelo e de uma 
medida de adaptabilidade de carreira. O grupo prosseguiu os seus trabalhos tendo 
esboçado um modelo conceptual de adaptabilidade de carreira que distinguia prontidão, 
recursos, respostas e resultados de adaptabilidade. Decidiu então continuar a 
colaboração através da co-construção de uma medida internacional de recursos de 
adaptabilidade. Em 2010, foram apresentados dados de estudos preliminares e 
discutidos os progressos na elaboração da medida no simpósio promovido pela Divisão 
de Psicologia do Aconselhamento, no âmbito do 27th International Congress of Applied 
Psychology realizado em Melbourne (Leong & Walsh, 2012). 
A versão experimental portuguesa do Inventário sobre Adaptabilidade foi 
desenvolvida no âmbito do Projecto Internacional de Investigação entretanto 
designado Life Design International Research Group. Este Projecto, coordenado 
internacionalmente por Mark Savickas61 e a nível nacional por Maria Eduarda Duarte62
                                                          
61 Behavioral Sciences Department, Northeastern Ohio Universities College of Medicine. 
, 
tem como objectivo desenvolver modelos e métodos transnacionais ajustados aos 
diversos contextos culturais. Prevê ainda a concepção de novas abordagens para a 
intervenção que visem a construção de projectos de vida/carreira (Savickas et al., 
2009, 2010/2011). Na prática, tais objectivos concretizam-se através da 
operacionalização e definição do conceito de adaptabilidade e no desenvolvimento de 
um instrumento de medida associado: o Inventário sobre Adaptabilidade ou, como 
posteriormente se veio a chamar, Escala sobre Adaptabilidade. 
62 Faculdade de Psicologia, Universidade de Lisboa. 
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De acordo com Savickas e Porfeli (2012), uma equipa constituída por 
psicólogos de dezoito países trabalhou na constituição de uma medida de 
adaptabilidade cujo conteúdo fosse partilhado, inicialmente em língua inglesa e 
posteriormente traduzida para os países de origem. O primeiro passo para a 
construção do inventário foi a discussão sobre as semelhanças e diferenças 
transculturais e a análise dos modelos teóricos locais. Este trabalho resultou em 
quatro definições linguísticas das dimensões ou C’s que conduziram às definições 
operacionais dos itens, tendo originado um conjunto de 25 itens para cada dimensão. 
Optou-se por começar com um número o mais amplo possível de itens, embora a 
intenção fosse obter no final subescalas compostas apenas por cinco itens cada. Três 
estudos piloto nos Estados Unidos, utilizando a análise factorial confirmatória, 
permitiram a redução do número de itens para metade, constituindo-se a versão 
experimental do instrumento com 11 itens por dimensão, num total de 44 itens (não 
considerando a dimensão Cooperação), operacionalmente conhecida como CAAS – 
Form 1.063
Quanto à escala de resposta, foram necessários quatro estudos piloto
. Esperava-se que este número de itens fosse suficiente para produzir uma 
versão final com cinco itens por subescala (Savickas & Porfeli, 2012).  
64
Para a adaptação portuguesa desta versão experimental (CAAS-Form 1.0) 
procedeu-se a um trabalho por etapas, a primeira das quais através da constituição do 
grupo de trabalho nacional
 para 
se chegar à versão adoptada, com o objectivo de proporcionar uma maior distribuição 
pelas cinco alternativas da escala, com respostas entre 1 – Not strong/Muito pouco a 5 
– Strongest/Muito (Savickas & Porfeli, 2012). 
65
Após uma primeira tradução do instrumento realizada por um dos elementos do 
grupo de trabalho
 que traduziu e adaptou para Portugal o inventário. 
66
                                                          
63 CAAS-Form 1.0: Career Adapt-Abilities Scale – Form 1.0 (Escala sobre Adaptabilidade – Forma 1.0). 
, procedeu-se a uma análise preliminar da tradução recorrendo à 
apreciação de juízes especialistas, neste caso, o conjunto dos elementos que 
constituíam o grupo de trabalho. Pretendia-se, através da apreciação e acordo inter-
juízes, chegar a uma tradução mais adequada dos itens quanto ao seu conteúdo e 
significado, bem como a uma adaptação dos mesmos ao contexto cultural português. 
Tal como sublinhado por Duarte e Rossier (2008), na fase inicial de uma tradução ou 
adaptação de medidas psicológicas é importante manter presente que a tradução 
noutra língua é mais do que uma transposição lexical. A equivalência linguística não é 
garantia que os itens representem exactamente as mesmas dimensões do construto. 
64 No primeiro estudo piloto, a escala adoptada foi 1 – Definitely not like me a 5 – Very much like me; no 
segundo, 1 – Least often a 5 – Most often; no terceiro, 1 – Better than few people a 5 – Better than 
almost everyone (Savickas & Porfeli, 2012). 
65 M. E. Duarte, S. Fraga, R. Agostinho, A. Djaló, M. R. Lima, I. Paredes, M. Rafael e M. C. Soares. 
66 A tradução inicial foi realizada pela autora da presente investigação. 
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Os diferentes contributos dos elementos do grupo relativamente ao acordo com 
a primeira tradução e com propostas de tradução mais adequadas foram sujeitos a 
nova apreciação pelo grupo de trabalho, o que permitiu chegar a uma nova versão 
utilizada no estudo pré-piloto. De referir que a tradução revista integrou 40 dos 44 itens 
americanos inicialmente propostos, e ainda mais 10 itens da dimensão Cooperação, 
num total de 50 itens. Assim, foram incluídos 25 itens internacionais e 25 itens 
nacionais [23 itens adoptados a partir dos itens nacionais norte-americanos e 2 novos 
itens formulados pelo grupo de trabalho português – um pertencente à dimensão 
Controlo (Ser persistente quando quero alcançar um objectivo) e outro à dimensão 
Confiança (Dar sempre o meu melhor)]. 
Definida a versão experimental portuguesa, cada elemento do grupo de 
trabalho procedeu à aplicação da mesma e à recolha de comentários de âmbito 
qualitativo por parte dos participantes. Participaram no estudo pré-piloto 172 
indivíduos, que responderam ao instrumento através de e-mail ou em situação de sala. 
Mais especificamente, a amostra incluiu 114 indivíduos adultos (11 Consultores de 
Recursos Humanos, 7 Psicólogos ligados à Orientação e Desenvolvimento da 
Carreira, 11 Formadores do IEFP, 26 Formandos envolvidos no programa de 
Educação e Formação de Adultos, 19 Estudantes do Mestrado Integrado em 
Psicologia e 40 com formação superior diversa); e 58 indivíduos mais jovens (22 
estudantes do 9.º ano de escolaridade, 23 estudantes do ensino secundário e 13 
jovens formandos a frequentarem um curso de Educação e Formação de Jovens). 
Após inserção de dados e constituição de uma base geral, procedeu-se a uma 
triagem dos protocolos com o objectivo de considerar a possível eliminação de 
inventários respondidos. Dessa tarefa resultou a eliminação de inventários em que se 
verificaram omissões/duplas marcações na resposta aos itens, o que se traduziu na 
validação dos protocolos de 152 participantes. Mais especificamente, 50 indivíduos do 
sexo masculino (33%) e 102 do sexo feminino (67%), com uma amplitude de idades 
entre os 14 e 70 anos (M = 28.44; DP = 13.01). 
Do ponto de vista psicométrico, refira-se que nesta versão o índice de precisão 
calculado através do alfa de Cronbach corresponde a 0.90 para o conjunto dos itens. A 
análise factorial realizada foi apenas de carácter exploratório, tendo emergido 13 
factores, o primeiro dos quais a explicar cerca de 25% da variância e composto 
maioritariamente por itens da Curiosidade. Os valores da variância para os restantes 
factores decrescem, sendo a variância explicada inferior a 3% a partir do sétimo factor, 
inclusive. Se do ponto de vista da estabilidade das medidas os dados acima referidos 
constituem um bom indicador, no que se refere à validade do construto parecem 
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significar a necessidade de estudos adicionais, de modo a ajustar o conteúdo e 
assegurar que avalia efectivamente o construto e dimensões que se propõe medir. 
Na análise dos comentários dos participantes de âmbito mais genérico, alguns 
sugeriram a existência de itens muito semelhantes e que seria mais adequado que os 
itens de cada dimensão se fossem intercalando, em vez de surgirem agregados. No 
que se refere às instruções e escala de resposta, os participantes consideraram 
adequadas no seu conjunto. Assim, relativamente aos itens e na sequência de 
observações dos participantes, decidiu-se proceder a algumas alterações com o 
objectivo de os tornar mais claros em termos de compreensão (Quadro 4.1). 
 
Quadro 4.1 – Reformulação de itens do Inventário sobre Adaptabilidade – Estudo pré-piloto 
 
 Primeira formulação Reformulação 
Item 1.  Planear aspectos importantes 
antes de começar 
Planear as coisas importantes antes de 
começar 
Item 15.  Manter as minhas crenças     Defender as minhas convicções 
Item 18.  Fazer o que está certo para mim Fazer o que é melhor para mim 
Item 19.  Tomar conta do meu futuro Assumir o controlo do meu futuro  
Item 21.  Explorar o ambiente que me rodeia      Explorar aquilo que me rodeia 
Item 23.  Imaginar como vai ser o meu futuro Imaginar o meu futuro (para diferenciação do 
Item 2. Pensar como vai ser o meu futuro) 
Item 45.  Ter auto-confiança Ter confiança em mim próprio(a) 
 
A partir dos contributos dos primeiros indicadores estatísticos e dos 
comentários dos participantes foram introduzidas alterações e obteve-se uma versão 
do inventário considerada adequada para investigação e testagem do ponto de vista 
psicométrico (que corresponde em termos internacionais à Career Adapt-Abilities 
Scale – Form 1.0), utilizada no âmbito da presente investigação para aprofundamento 




 4.2.1.3 Versão para investigação 
 
Na sua versão portuguesa para investigação, o Inventário sobre Adaptabilidade 
(Career Adapt-Abilities Scale – Form 1.0) é composto por cinquenta itens (25 
internacionais e 25 nacionais) distribuídos por cinco dimensões: Preocupação 
(Concern), Controlo (Control), Curiosidade (Curiosity), Cooperação (Cooperation) e 
Confiança (Confidence). Os itens incluem conteúdos ajustados à população adulta e 
estão formulados de modo a poderem ser aplicados a indivíduos com um nível de 
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leitura correspondente no mínimo ao 10.º ano de escolaridade (ou seja, 16 anos de 
idade). A resposta é feita através de uma escala de Likert em cinco pontos (1 - Muito 
pouco, 2 - Pouco, 3 - Razoavelmente, 4 - Bastante e 5 - Muito), devendo ser indicada 
a opção que melhor traduz o grau em que se considera que se é capaz de utilizar um 
determinado recurso para construir a carreira/vida. 
O Quadro 4.2 sistematiza de que forma se encontram organizados os 
cinquenta itens pelas cinco dimensões avaliadas. Cada dimensão é avaliada através 
de dez itens, os cinco primeiros internacionalmente partilhados e os cinco itens 
seguintes definidos como nacionais. 
 
Quadro 4.2 – Inventário sobre Adaptabilidade: Dimensões e organização dos itens 
 
Dimensão Definição Itens 
Preocupação orientação para o futuro e desenvolvimento de 
competências para planear  
Itens internacionais: 1-5 
Itens nacionais: 6-10 
Controlo responsabilidade por construir a própria carreira e 
ser capaz de tomar decisões  
Itens internacionais: 11-15 
Itens nacionais: 16-20 
Curiosidade atitude que leva a explorar o ambiente para 
aprender mais acerca de si próprio e das situações  
Itens internacionais: 21-25 
Itens nacionais: 26-30 
Cooperação capacidade para estabelecer relações com 
pessoas em diversos contextos em que se 
procura a realização dos objectivos de carreira  
Itens internacionais: 31-35 
Itens nacionais: 36-40 
Confiança capacidade para resolver um problema ou 
desempenhar com sucesso uma determinada acção  
Itens internacionais: 41-45 
Itens nacionais: 46-50 
 
Com o objectivo contribuir para a análise a nível internacional das características 
psicométricas desta medida, procedeu-se paralelamente (e fora do âmbito da presente 
investigação) à aplicação do instrumento a uma amostra de 885 participantes: 274 
estudantes do 9.º ano de escolaridade e ensino secundário, 418 adultos empregados e 
193 adultos desempregados em formação (Duarte & Lassance, 2010). Em termos de 
sexos, as amostras distribuem-se de forma equilibrada (434 participantes do sexo 
masculino e 451 do sexo feminino). Do ponto de vista do nível de formação, inclui 178 
estudantes do 9.º ano de escolaridade, 96 estudantes do ensino secundário e, no grupo 
de desempregados, todos frequentam formação para obtenção do 12.º ano de 
escolaridade. Quanto aos adultos empregados, 263 possuem um curso universitário 
(63%) e apenas 50 têm menos do que o ensino secundário concluído (12%). 
O quadro seguinte (Quadro 4.3) apresenta os índices de precisão nas três sub-
amostras, calculados através do alfa de Cronbach. Atendendo às opções tomadas no 
seio do grupo internacional Life Design, os dados da dimensão Cooperação não foram 
considerados no que se refere a este estudo paralelo. 
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Quadro 4.3 – Coeficientes de precisão do Inventário sobre Adaptabilidade: Versão 
experimental portuguesa (N = 885) 
 
 Estudantes 
(n = 274) 
Adultos desempregados 
(n = 193) 
Adultos empregados 
(n = 418) 
Preocupação 0.74  0.78  0.74  
Controlo 0.74  0.69  0.73  
Curiosidade 0.74  0.77  0.82  
Cooperação - - - 
Confiança 0.77 0.80 0.83 
 
Tal como se pode verificar, os índices mais baixos correspondem nas várias 
sub-amostras à dimensão Controlo e os mais elevados à dimensão Confiança. Em 
termos globais, situam-se entre 0.69 (dimensão Controlo/adultos desempregados) e 
0.83 (dimensão Confiança/adultos empregados). Tratam-se de índices que constituem 
bons indicadores da consistência da medida (Duarte & Lassance, 2010). 
A análise factorial confirmatória (AFC) através do programa LISREL (Jӧreskog 
& Sӧrbom, 1993) sugere que a versão experimental do inventário se adequa ao 
modelo teórico proposto em quatro factores (novamente, a dimensão Cooperação não 
foi considerada). O valor do RMSEA = 0.06, está em conformidade com o critério 
estabelecido (Hu & Bentler, 1999). A maioria das saturações dos itens nos factores é 
próxima do valor 0.50 (Duarte & Lassance, 2010). 
Em síntese, estes dados sugerem que as medidas proporcionadas pelo 
instrumento correspondem a padrões bastante satisfatórios do ponto de vista 




4.2.2 Inventário sobre Empregabilidade  
 
4.2.2.1 Escala original: Estudos psicométricos e algumas considerações 
sobre o desenvolvimento da escala 
 
Para o desenvolvimento do Inventário sobre Empregabilidade67
                                                          
67 No original, Dispositional Measure of Employability (DME). 
, Fugate e Kinicki 
(2008) adoptaram a concepção de empregabilidade disposicional enquanto construto 
com cinco dimensões latentes – abertura a mudanças no trabalho, resiliência no 
trabalho e na carreira, proactividade no trabalho e na carreira, motivação na carreira e 
identidade de trabalho –, cada uma delas incluindo um conjunto único de indicadores. 
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No estabelecimento da validade de conteúdo da medida os autores recorreram à 
colaboração de dois painéis de juízes. Numa primeira etapa, quatro estudantes de 
doutoramento em gestão e um professor de gestão reviram e aperfeiçoaram uma lista 
de definições das dimensões de empregabilidade, de modo a captar o significado 
conceptual de cada uma. Este procedimento conduziu à identificação de um conjunto 
inicial de 34 itens, formulados a partir das concepções teóricas apresentadas por Fugate 
e colaboradores (Fugate, 2006; Fugate & Kinicki, 2008; Fugate et al., 2004) mas, de 
acordo com Fugate e Kinicki (2008) foram igualmente retirados itens quando tal se 
revelou adequado. Alguns itens foram alterados de modo a reflectirem de forma mais 
aproximada o conceito de empregabilidade disposicional e a se relacionarem mais 
explicitamente com os contextos do trabalho e das carreiras (Fugate & Kinicki, 2008). 
Numa segunda etapa, um painel composto por cinquenta e sete estudantes de 
um curso de formação avançada em gestão de recursos humanos participou numa 
análise de juízes de modo a consubstanciar a validade de conteúdo da medida. 
Partindo da apresentação das definições das cinco dimensões, fizeram corresponder 
os trinta e quatro itens apresentados de uma forma aleatória a uma ou mais 
dimensões. Assumindo como critério que itens com menos de 60% de concordância 
(valor de cutoff adoptado) deveriam ser retirados, trinta itens foram correctamente 
distribuídos nas dimensões de empregabilidade definidas a priori, sustentando a 
validade de conteúdo enquanto medida disposicional de empregabilidade. Os índices 
de precisão das apreciações feitas pelos estudantes nas diversas dimensões situam-
se entre 0.97 e 0.99 e a análise aos quatro itens retirados mostrou que estes incluíam 
informação ambígua envolvendo mais do que uma dimensão (Fugate & Kinicki, 2008). 
Assim, os trinta itens retidos foram utilizados em três estudos independentes para 
estabelecer de forma mais fundamentada a validade de construto. 
O Estudo 1 incidiu na estrutura multidimensional e na validade de conteúdo, 
recorrendo à análise factorial exploratória e à avaliação da consistência interna das 
medidas com dados de 291 trabalhadores de uma empresa de serviços de Internet. Os 
participantes responderam à prova em formato informatizado, tendo-lhe sido dada a 
seguinte indicação: “Estamos interessados no modo como se sente acerca do seu 
emprego, das suas oportunidades de emprego e da sua carreira em geral. Por favor 
indique em que medida cada uma das seguintes frases descreve os seus 
sentimentos”68
                                                          
68 No original, “We are interested in how you feel about your job, your job opportunities, and your career in 
general. Please indicate to what extent each of the following describes your feelings” (Fugate & Kinicki, 
2008, p. 510).  
. As questões eram respondidas segundo uma escala de Likert em cinco 
pontos (1-discordo fortemente a 5-concordo fortemente) (Fugate & Kinicki, 2008). 
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Na análise factorial exploratória recorreu-se à extracção em componentes 
principais e à rotação promax, uma vez que se propunha que as dimensões eram 
interrelacionadas. Os resultados revelaram seis factores com valores próprios ou 
eigenvalues superiores a 1.0. Foram retirados cinco itens, três deles porque não 
saturavam de forma adequada em qualquer factor e dois devido a saturações elevadas 
em mais do que um factor. Os restantes vinte e cinco itens foram reanalisados e 
originaram uma solução em seis factores que, no seu conjunto, explicavam 62% da 
variância dos resultados. Cinco dos factores correspondiam à estrutura teórica proposta e 
o outro traduzia a emergência da componente de optimismo da dimensão resiliência na 
carreira como um factor separado. Dada a sua similaridade conceptual, foram combinados 
num único factor de resiliência (uma vez que o optimismo é uma característica da 
resiliência), chegando-se a uma estrutura em cinco factores que explicava 57.26% da 
variância (Fugate & Kinicki, 2008). Quanto à precisão, os alfas de Cronbach situaram-se 
entre 0.68 (Identidade de trabalho) e 0.82 (Proactividade no trabalho e na carreira). Em 
síntese, os dados deste estudo suportam globalmente a validade de conteúdo da medida, 
reflectindo as cinco dimensões propostas. 
O Estudo 2 (Fugate & Kinicki, 2008) contemplou dois objectivos: validar a 
estrutura factorial dos 25 itens do estudo anterior e testar a validade discriminante (ou 
seja, a independência do construto) das cinco dimensões da medida disposicional de 
empregabilidade. Partindo das respostas de 200 trabalhadores de uma companhia de 
serviços na área tecnológica, a testagem do modelo em um factor sugere que tal 
modelo é pobremente reproduzido, o que suporta a proposta de multidimensionalidade 
desta medida. Por outro lado, todas as correlações entre as dimensões foram 
significativas, indicando que as cinco dimensões partilham um conteúdo comum 
relacionado com o construto de empregabilidade multidimensional. Atendendo a que a 
magnitude das intercorrelações sugeria que os itens que definem as cinco dimensões 
poderiam possuir uma excessiva sobreposição no conteúdo (ou seja, falta de validade 
discriminante entre as dimensões), procedeu-se à análise da covariância da estrutura 
para avaliar a independência teórica das cinco componentes. Os resultados confirmam 
a estrutura factorial encontrada no Estudo 1 e demonstram a validade discriminante 
das cinco dimensões propostas na representação de indicadores latentes da 
empregabilidade. Em síntese, os dados do Estudo 2 reforçam o argumento de Fugate 
e colaboradores (2004) de que, apesar de as dimensões latentes partilharem conteúdo 
relacionado com a empregabilidade, são suficientemente únicas para traduzir 
indicadores independentes de empregabilidade (Fugate & Kinicki, 2008). 
O Estudo 3 incidiu na validade preditiva e discriminante e teve três finalidades: 
(1) confirmar a estrutura factorial do Estudo 2, (2) avaliar a validade preditiva da 
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medida disposicional de empregabilidade analisando longitudinalmente as relações 
entre a empregabilidade disposicional e as emoções positivas e o compromisso 
afectivo (dois aspectos seleccionados atendendo às implicações para a mudança 
organizacional), e (3) discriminar os efeitos da medida nas emoções positivas e no 
compromisso afectivo relacionado com mudanças em outras quatro disposições – 
tolerância à ambiguidade, locus de controlo no trabalho, auto-estima e optimismo 
(Fugate & Kinicki, 2008). Foi considerada uma amostra de 101 trabalhadores de um 
departamento de uma organização de serviços públicos onde tinha ocorrido a 
mudança recente de um administrador de topo após vinte anos de actividade, o que 
por sua vez desencadeou uma sequência de mudanças. As variáveis em estudo foram 
avaliadas na fase inicial das mudanças e cerca de um ano depois. Procedeu-se à 
análise dos dados através da regressão múltipla para determinar se a medida de 
empregabilidade disposicional predizia as emoções positivas e o compromisso 
afectivo, considerando quatro disposições com implicação nas reacções de 
trabalhadores face à mudança: tolerância à ambiguidade, locus de controlo no 
trabalho, auto-estima e optimismo. Globalmente, os dados sugerem que a 
empregabilidade disposicional se relaciona significativamente com as reacções 
positivas à mudança por parte dos trabalhadores e que é substancialmente diferente 
das quatro disposições acima referidas, o que suporta a importância de uma 
abordagem disposicional de empregabilidade enquanto característica individual 
específica de um contexto (Fugate & Kinicki, 2008). 
Os três estudos independentes realizados por Fugate e Kinicki (2008) apoiam a 
validade de construto da medida multidimensional de empregabilidade em 25 itens, 
com replicação da estrutura factorial em amostras de trabalhadores demograficamente 
diversificadas e em contextos diferenciados. 
Para os autores, uma das vantagens da medida é o facto de ser uma 
ferramenta mais abrangente e poderosa do que os anteriores instrumentos de 
empregabilidade, de acordo com dois aspectos. Por um lado, avalia a adaptabilidade 
proactiva individual, constituindo-se como uma medida de auto-conscienciosidade que 
deverá predizer igualmente os esforços de procura de emprego e a escolha das 
modalidades dessa procura. Indivíduos com elevada empregabilidade disposicional 
terão maior probabilidade de manifestar abertura e de ser bem-sucedidos em 
actividades de procura de emprego que sejam encetadas por si e/ou que exijam níveis 
elevados de intensidade na pesquisa. Por outro lado, os dados sugerem ainda que 
esta abordagem de empregabilidade pode ter uma utilização e eficácia diferenciadas 
junto dos indivíduos em função de algumas variáveis demográficas, tais como o sexo e 
a idade. Os autores destacam ainda, enquanto potencial, o facto de as características 
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da empregabilidade disposicional que esta medida define serem independentes de um 
determinado empregador e de se aplicarem transversalmente a múltiplas situações de 
emprego e de tempo, ainda que salientem a importância da realização de estudos que 
verifiquem estes pressupostos (Fugate & Kinicki, 2008). 
Fugate e Kinicki (2008) salientam igualmente cinco potenciais limitações. Em 
primeiro lugar, no desenvolvimento da escala foram utilizados estudantes enquanto 
juízes na análise de conteúdo. Contudo, acrescentam que aos juízes apenas era 
exigido que possuíssem capacidade cognitiva para a tarefa de comparação do 
conteúdo do item com categorias definidas e predeterminadas. Em segundo lugar, o 
teste de validade preditiva analisou apenas duas variáveis da rede nomológica da 
empregabilidade disposicional. Deste modo, embora os dados actuais suportem a 
validade preditiva deste construto no contexto da mudança organizacional, é 
necessária investigação sobre a relação entre empregabilidade e um conjunto mais 
abrangente e relevante de critérios. Em terceiro lugar, a operacionalização 
considerada na elaboração da medida constitui apenas uma tentativa inicial. É 
concebível e provável que uma operacionalização mais alargada capte de forma mais 
completa a intenção conceptual de “empregabilidade disposicional” discutida por 
Fugate (2006) e Fugate e colaboradores (2004). Em quarto lugar, são necessários 
estudos que avaliem a estabilidade da empregabilidade nesta perspectiva. Por último, 
o construto de empregabilidade tem implicações na prática das organizações (e. g. 
enquanto critério de selecção, de colocação e de gestão de indivíduos), o que reforça 
a importância de estudos adicionais acerca da validade na utilização desta medida 
enquanto aspecto a considerar nessa realidade (Fugate & Kinicki, 2008).  
Em conclusão, estes estudos sugerem que a abordagem disposicional da 
empregabilidade proporciona vantagens para os trabalhadores e para os 
empregadores, dado que qualidades individuais proactivas e adaptáveis beneficiam 
não só os indivíduos empregados, como os indivíduos entre trabalhos e os 
empregadores (Fugate & Kinicki, 2008). Considerando o actual número de mudanças 
de trabalho vividas por um indivíduo ao longo da sua carreira, aqueles que se 
pretendam empregáveis devem adaptar-se não só a um determinado empregador mas 
também a vários empregadores. Tal significa que a maioria dos indivíduos irá 
provavelmente vivenciar perdas de trabalho e desemprego intermitentes e, atendendo 
a este facto, é expectável que a empregabilidade disposicional influencie os esforços 
de procura de emprego e o consequente reemprego (Fugate & Kinicki, 2008). Este 
facto justifica igualmente a existência de medidas desta natureza que possam auxiliar 
na compreensão da empregabilidade individual. 
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4.2.2.2 Adaptação portuguesa: Estudo piloto 
 
A adaptação do Inventário sobre Empregabilidade (Fugate & Kinicki, 2008) teve 
início com o pedido de autorização aos autores para utilização do instrumento no 
contexto português e tradução da versão composta por 25 itens. A análise desta 
versão, da estrutura do instrumento (distribuição desigual dos itens pelas cinco 
dimensões) e da adequação dos itens ao contexto da população em estudo, levou à 
solicitação aos autores da versão com 42 itens. Pretendia-se averiguar a possibilidade 
de obter, a partir desse conjunto de itens, uma versão com 25 itens mais adequada às 
características da amostra e com uma distribuição uniforme pelas cinco escalas. 
A partir da versão com 42 itens procedeu-se à organização de uma versão 
experimental portuguesa com os 25 itens considerados mais adequados em termos do 
conteúdo face às características da amostra em causa. Foram excluídos os itens que, 
pela sua formulação, não podiam ser aplicados a um indivíduo em situação de 
desemprego (por exemplo, referirem situações em que o indivíduo, para responder, 
necessita de se encontrar a desempenhar uma actividade profissional). O quadro 
seguinte (Quadro 4.4) sistematiza os itens que foram mantidos da versão com 25 itens 
e os itens adicionais que foram retomados a partir da versão com 42 itens. 
Em síntese, mantiveram-se 15 dos 25 itens da versão abreviada americana, 
distribuídos da seguinte forma: 3 itens (de 5) para a dimensão Abertura a mudanças 
no trabalho, um item (de 3) para a dimensão Proactividade no trabalho e na carreira, 3 
itens (de 3) na dimensão Motivação na carreira, 5 itens (de 8) na dimensão Resiliência 
no trabalho e na carreira e 3 itens (de 6) na dimensão Identidade de trabalho. 
A versão preliminar do Inventário (a par da ficha com questões para obtenção 
de dados adicionais) foi aplicada no estudo piloto a uma amostra de conveniência com 
46 participantes (30% do sexo masculino e 70% do sexo feminino), aos quais foi 
solicitada a colaboração (através do preenchimento electrónico e envio por e-mail ou 
da resposta em formato papel e lápis). Os participantes tinham maioritariamente 
nacionalidade portuguesa (97.80%), com idades entre os 20 e os 70 anos (M = 37.70; 
DP = 12.13; maior frequência de idades entre os 26-35 anos), destacando-se os 
estados civis “casado(a)” (39.10%) e “solteiro(a)” (34.80%). Mais de metade da 
amostra possuía um grau académico (Bacharelato: 2.20%, Licenciatura: 52.20%, Pós-
Graduação: 2.20%, Mestrado: 15.20% e Doutoramento: 6.50%), em especial na área 
da Psicologia. Relativamente ao estatuto sócio-profissional, 40 participantes (87%) 
estavam empregados, 3 (6.50%) eram estudantes do ensino superior e 3 (6.50%) 
estavam desempregados, numa situação repetida de desemprego. 
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Quadro 4.4 – Versão experimental portuguesa do Inventário sobre Empregabilidade 
Abertura a mudanças no trabalho                (5 itens / composta por 5 itens na versão original) 
1. Sinto que aceito de um modo geral mudanças no trabalho 
2. Considero-me receptivo(a) às mudanças 
3. Sou capaz de me adaptar a mudanças no trabalho 
4. Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam 
5. Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais 
Proactividade no trabalho e na carreira       (5 itens / composta por 3 itens na versão original) 
6. Estou a par dos desenvolvimentos na minha área de actividade 
7. Estou disposto(a) a procurar formação adicional na minha área profissional 
8. Estou disposto(a) a procurar formação em áreas profissionais totalmente diferentes 
9. Consulto regularmente fontes de informação relacionadas com oportunidades de carreira 
(ex. anúncios de emprego, pessoas que conheço, empresas de recrutamento, Internet) 
10. Procuro identificar com antecedência possíveis desafios e oportunidades profissionais 
Motivação na carreira                                     (5 itens / composta por 3 itens na versão original) 
11. Tenho participado em acções de formação que me ajudarão a alcançar os meus 
objectivos de carreira 
12. Tenho um plano específico para alcançar os meus objectivos de carreira 
13. Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a alcançar os meus objectivos de carreira 
14. Tenho objectivos de carreira definidos 
15. Estou disposto a investir um esforço superior ao que é normalmente esperado para 
avançar na minha carreira 
Resiliência no trabalho e na carreira            (5 itens / composta por 8 itens na versão original) 
16. Estou optimista acerca das minhas futuras oportunidades de carreira 
17. As minhas experiências de carreira têm sido geralmente positivas 
18. Tenho uma atitude positiva 
19. Em alturas de incerteza, normalmente espero que aconteça o melhor 
20. Olho sempre para o lado positivo das coisas 
Identidade de trabalho                                   (5 itens / composta por 6 itens na versão original) 
21. Defino-me através do trabalho que faço 
22. É importante para mim ser bem sucedido no trabalho 
23. O tipo de trabalho que faço é importante para mim 
24. Vejo-me como um trabalhador profissional 
25. Sei quais são as minhas mais-valias no trabalho (aquilo em que sou bom(a)) 
(c) versão experimental portuguesa autorizada para efeitos de investigação (Duarte & Fraga, 2009). 
Nota: Itens a negrito – Itens mantidos da versão original (25 itens); 
          Itens a itálico – Itens retomados a partir da versão alargada (42 itens). 
 
Além da resposta ao Inventário, os participantes foram ainda instruídos no sentido 
de fazerem comentários/observações de carácter mais qualitativo, sobre o conteúdo e 
compreensão do instrumento (Quadro 4.5). As sugestões apresentadas foram no seu 
conjunto consideradas pertinentes, tendo sido incorporadas na versão para investigação 
do inventário. Ainda na sequência dos comentários dos participantes optou-se por retirar, 
na ficha com questões para obtenção de dados adicionais, o pedido de indicação da idade 
por intervalo, tendo-se simplificado ainda os níveis de habilitações literárias apresentados. 
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Quadro 4.5 – Registo de comentários ao Inventário sobre Empregabilidade: Estudo 
Piloto (N = 46) 
 
Participante Comentário 
P. 2 - “Acho que o instrumento está interessante" 
P. 7 - Refere o pedido repetido da idade  
P. 9 
- Não teve dificuldade em responder 
- Refere o pedido repetido da idade, sugerindo que se opte pelo primeiro (idade 
real e não por intervalos) 
P. 13 
- “(…) inventário de fácil preenchimento, os itens são claros” 
- Refere o pedido repetido da idade  
- Item 15 (Estou disposto a investir um esforço superior ao que é normalmente 
esperado para avançar na minha carreira) - Sugere reformulação para “Estou 
disposto(a) a esforçar-me (ou investir) mais do que é normalmente esperado 
para avançar na minha carreira”.  
- Itens 22 e 24 – Sugere concordância do género 
P. 17 
- Refere o pedido repetido da idade  
- Na  ficha com questões para obtenção de dados adicionais , e em relação à 
situação profissional, sublinha que existem outras situações profissionais como 
trabalho temporário, autónomo, empresários, precário, por projectos, etc. 
- Item 4 (Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam): Refere que a 
questão pode parecer vaga, sugerindo formulação para “…que surjam no 
trabalho” 
- Item 15 (Estou disposto a investir um esforço superior ao que é normalmente 
esperado para avançar na minha carreira): Considera  confuso pela expressão 
“superior ao que é normalmente esperado”, sugerindo a revisão 
- Item 18 (Tenho uma atitude positiva): Refere que parece estar incompleta, 
sugerindo as seguintes formulações, “Sou uma pessoa de atitude positiva” ou 
“Sou uma pessoa positiva” ou “Tenho atitude positiva frente às situações ou 
frente à vida” 
- Item 19 (Vejo-me como um trabalhador profissional): Questiona-se sobre a 
própria compreensão do significado do termo “profissional”, perguntando o 
que seria um trabalhador não-profissional 
P. 20 
- Sugere que se formulem as questões com as alternativas masculino/feminino 
(ex. Item 15, de “Estou disposto a investir um esforço superior ao que é 
normalmente esperado para avançar na minha carreira” para “Estou 
disposto(a) a esforçar-me (ou investir) mais do que é normalmente esperado 
para avançar na minha carreira”) 
P. 24 - Refere o pedido repetido da idade  
P. 30 
- Refere o pedido repetido da idade  
- Sugere a alteração da instrução, de “Este Inventário descreve o que sente 
acerca do seu emprego, das suas oportunidades de emprego e do seu projecto 
de vida/carreira. Por favor leia cada afirmação e depois, para indicar a sua 
resposta, utilize a seguinte escala” para “Este Inventário descreve o que sente 
acerca do seu emprego, das suas oportunidades de emprego e do seu projecto 
de vida/carreira. Por favor leia cada afirmação e depois, para indicar a sua 
resposta, utilize a escala apresentada a seguir
- Item 10 (Procuro identificar com antecedência possíveis desafios e 
oportunidades profissionais) – Sugere que seja alterado para “Procuro identificar 
com a antecedência possível desafios e oportunidades profissionais” 
.” 
- Item 22 (É importante para mim ser bem sucedido no trabalho) – Sugere que 
seja alterado para “É importante para mim ser bem-sucedido no trabalho” 
P. 37 
- Refere o pedido repetido da idade  
- Sugere reformatação gráfica da ficha com questões para obtenção de dados 
adicionais: no campo “Habilitações literárias/Formação, apresentar os quadrados 
de resposta na 1ª coluna mais afastados da 2.ª coluna. Ainda neste campo, para 
Pós-Graduação, Mestrado e Doutoramento, questiona se se pretende que a 
pessoa indique em que área; se sim, sugere que se acrescente a palavra “em” 
- Item 1 (Sinto que aceito de um modo geral mudanças no trabalho): Sugere 
alteração para “De um modo geral, sinto que aceito mudanças no trabalho” 
- Itens 15, 22 e 24 - Sugere reformulação para inclusão do sexo feminino 
P. 39 - Item 19 (Vejo-me como um trabalhador profissional) – Questiona-se sobre a própria compreensão do significado de “trabalhador profissional” 
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Na análise aos índices de precisão da versão experimental considerou-se a 
escala completa e as cinco dimensões. Os participantes que configuram casos de 
omissão de resposta foram retirados da análise (Quadro 4.6). 
 
Quadro 4.6 – Coeficientes de precisão do Inventário sobre Empregabilidade: Estudo 
Piloto (N = 46) 
 
Dimensões da empregabilidade α Cronbach 
Abertura a mudanças no trabalho (5 itens) 0.72 (n = 45) 
Proactividade no trabalho e na carreira (5 itens) 0.72 (n = 46) 
Motivação na carreira (5 itens) 0.66 (n = 45) 
Resiliência no trabalho e na carreira (5 itens) 0.82 (n = 46) 
Identidade de trabalho (5 itens) 0.82 (n = 44) 
Empregabilidade (25 itens) 0.88 (n = 43) 
 
Os índices obtidos através do alfa de Cronbach para as dimensões variam 
entre 0.66 (Motivação na carreira) e 0.82 (Resiliência no trabalho na carreira e 
Identidade de trabalho). O índice para a escala completa é de 0.88 e o alfa obtido, se 
cada um dos 25 itens for retirado isoladamente, varia entre 0.86 e 0.88. No seu 




 4.2.2.3 Versão para investigação 
 
Na sua versão portuguesa para investigação, o Inventário sobre 
Empregabilidade é composto por vinte e cinco itens distribuídos equitativamente por 
cinco dimensões: Abertura a mudanças no trabalho (Openness to Changes at Work), 
Proactividade no trabalho e na carreira (Work and Career Proactivity), Motivação na 
carreira (Career Motivation), Resiliência no trabalho e na carreira (Work and Career 
Resilience) e Identidade de trabalho (Work Identity). À semelhança do Inventário sobre 
Adaptabilidade ou CAAS-Form 1.0, os itens incluem conteúdos ajustados à população 
adulta, em especial indivíduos em situação de desemprego. A resposta é feita através 
de uma escala de Likert em cinco pontos (1 - Discordo totalmente, 2 - Discordo, 3 - 
Não concordo, nem discordo, 4 - Concordo e 5 - Concordo totalmente), e a tarefa 
consiste em indicar o grau de concordância acerca do que é sentido em relação ao 
emprego, às oportunidades de emprego e ao projecto de vida/carreira. 
O Quadro 4.7 sistematiza a forma como se encontram organizados os vinte e 
cinco itens pelas cinco dimensões avaliadas. 
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Quadro 4.7 – Inventário sobre Empregabilidade: Dimensões e organização dos itens 
 




Indivíduos abertos a mudanças no trabalho são receptivos 
e desejosos da mudança e/ou sentem que as mudanças 
são geralmente positivas uma vez ocorridas 
Itens 1 a 5 
Proactividade 
no trabalho e 
na carreira 
Uma orientação proactiva na carreira reflecte as 
tendências e acções dos indivíduos para obterem 
informação que potencialmente afecte os seus empregos 
e oportunidades de carreira, quer dentro, quer fora do seu 
actual empregador 
Itens 6 a 10 
Motivação na 
carreira  
Indivíduos com motivação na carreira tendem a formular 
planos e estratégias de carreira específicos. Têm 
propensão para assumir o controlo sobre a sua própria 
gestão de carreira e estabelecem objectivos relacionados 
com o trabalho/carreira 
Itens 11 a 15 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira  
Indivíduos com resiliência no trabalho e na carreira 
possuem uma combinação dos seguintes atributos: são 
optimistas acerca das suas oportunidades de carreira e do 
trabalho, sentem que têm controlo sobre o destino das 
suas carreiras e/ou sentem que são capazes de realizar 
contributos genuinamente valiosos no trabalho 
Itens 16 a 20 
Identidade de 
trabalho  
A identidade de trabalho reflecte o grau em que os 
indivíduos se definem a si mesmos no que se refere a 
uma organização, emprego, profissão ou área de 
actividade em particular. Caracteriza-se por um interesse 
genuíno por aquilo que se faz, quão bem se faz e as 
opiniões dos outros 
Itens 21 a 25 
 
Cada dimensão é avaliada através de cinco itens, agrupados sequencialmente, 
sendo mais revelador de empregabilidade a opção pela resposta 5 (Concordo 




4.2.3 Questões para obtenção de outros dados 
 
Paralelamente à adaptação dos Inventários sobre Adaptabilidade e sobre 
Empregabilidade, procedeu-se à elaboração de um conjunto de questões cuja 
finalidade consistia na obtenção de dados para caracterização sócio-demográfica dos 
participantes e relativos à situação profissional. 
Este conjunto de questões foi inicialmente introduzido numa ficha autónoma, 
cujo ensaio foi incluído no estudo piloto do Inventário sobre Empregabilidade. 
Dado que os participantes do estudo principal da presente investigação 
colaboraram simultaneamente em outra investigação ligada à Psicologia dos Recursos 
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Humanos (com ambas as investigações a partilharem os dados do Inventário sobre 
Adaptabilidade e os dados do perfil sócio-demográfico e profissional), procurou-se 
optimizar recursos e facilitar o mais possível a tarefa de resposta dos participantes. 
Deste modo, optou-se por simplificar a ficha de dados integrando grande parte das 
suas questões no Questionário de Avaliação de Competências69
Para efeitos de investigação, foram considerados três blocos de questões, 
formuladas de forma a permitir a compreensão de indivíduos com um domínio da 
leitura minimamente adequado (3.º ciclo do ensino básico). O primeiro bloco incide na 
recolha de dados pessoais, nomeadamente sexo, idade, estado civil e nacionalidade. 
O segundo bloco diz respeito às habilitações literárias antes da entrada em 
formação/no curso, incluindo seis níveis: (1) entre os 6.º e 8.º anos de escolaridade, 
(2) 9.º ano de escolaridade (antigo 5.º ano), (3) Ensino secundário incompleto, (4) 
Ensino secundário completo (12.º ano), (5) Ensino superior incompleto e (6) Ensino 
superior completo. Questiona ainda acerca do número de anos de interregno dos 
estudos antes do ingresso em formação. O terceiro e último bloco de questões incide 
em aspectos relativos à situação profissional (empregado ou desempregado), 
apresentando um conjunto de perguntas especificamente dirigidas a indivíduos em 
situação de desemprego (se é a primeira situação de desemprego; se “não”, quantas 
vezes e porque motivo(s) ficou desempregado). Foi incluída uma questão para 
averiguar se a pessoa considera que dedica grande parte do seu tempo à procura de 
emprego. Nesta questão, a tarefa de procura de emprego é vista como um indicador 
do esforço nessa procura, isto é, a quantidade de energia, tempo e persistência que é 
devotada à mesma (Saks, 2006). Na sequência desta pergunta, e em caso de 
resposta afirmativa, os participantes têm que indicar o que estão a fazer para 
conseguir trabalho (enquanto indicadores de comportamentos de procura); em caso de 
resposta negativa, devem referir quais os motivos. Neste bloco optou-se por incluir 
algumas questões de resposta aberta ao invés de sugerir alternativas de resposta, de 
modo a não condicionar ou induzir as respostas dos participantes. 
 (objecto de estudo na 
outra investigação).  
Embora fosse pertinente colocar muitas outras questões, a dimensão dos 
instrumentos a aplicar foi uma preocupação claramente assumida, de modo a não 
tornar o momento de aplicação muito longo e sobrecarregar com um número elevado 
de questões uma população que, pela sua situação de desemprego e níveis menos 
elevados de escolaridade, pode nem sempre estar receptiva a este tipo de tarefa. 
                                                          
69 Duarte, M. E., Djaló, A., & Fraga, S. (2009). Questionário de Avaliação Competências. Lisboa: 
Faculdade de Psicologia e de Ciências da Educação da Universidade de Lisboa. 
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As aplicações foram realizadas pelos dois investigadores cujos objectivos de 
investigação e população-alvo eram parcialmente comuns e que partilhavam, ainda, a 
aplicação de um dos instrumentos de avaliação psicológica (neste caso, o Inventário 
sobre Adaptabilidade). 
No seu conjunto, as aplicações decorreram entre os meses de Outubro e de 
Dezembro de 2009 em três instituições ligadas à actividade formativa, tendo abrangido 
um total de 23 turmas de formandos. Estas aplicações foram precedidas de reunião 
entre os dois aplicadores para ajustamento dos procedimentos de aplicação e do 
pedido de autorização às instituições envolvidas. 
No que se reporta à aplicadora autora da presente investigação, a mesma foi 
responsável pelas aplicações em duas instituições de formação – SISEP - Sindicato 
dos Profissionais de Seguros de Portugal e Microconsult - Consultoria e Formação –, 
que decorreram nos meses de Outubro e de Novembro de 2009, num total de 9 
turmas (no contexto da aplicação, grupos entre 2 e 22 formandos). Quanto ao segundo 
aplicador (investigador), todas as aplicações pelas quais foi responsável realizaram-se 
no Centro de Formação Profissional da Amadora, abrangendo 14 turmas em 
diferentes áreas e modalidades de formação, com grupos que variaram entre os 10 e 
os 18 formandos. 
As aplicações foram realizadas de forma colectiva, no contexto de sala de 
formação teórica e num período lectivo, nas instalações das instituições que 
colaboraram no estudo. Foram explicados aos participantes os objectivos da sua 
colaboração e assegurada a confidencialidade das respostas. Após obtenção dos 
protocolos, procedeu-se a uma análise preliminar dos mesmos de modo a verificar a 
existência de omissões e de duplas marcações de respostas. Esta análise foi discutida 
com os elementos que compõem o grupo de trabalho português do Projecto Life 
Design International Research Group, tendo sido acordados – por uma questão de 
uniformidade nos procedimentos a adoptar pelos diferentes elementos – os seguintes 
critérios de exclusão de protocolos da amostra: 
- mais de três omissões na resposta aos itens de uma das provas psicológicas 
(nas omissões aceites, foi deixado em branco o espaço correspondente na 
base de dados); 
- mais de três duplas marcações de resposta aos itens de uma das provas 
psicológicas (nas duplas marcações aceites, foi indicado no espaço 
correspondente da base de dados o valor médio das respostas assinaladas 
pelo participante no item em causa). 
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No que se refere ao tratamento da informação recolhida, os dados de natureza 
quantitativa (respostas aos Inventários sobre Adaptabilidade e sobre Empregabilidade) 
foram analisados através do software estatístico SPSS Statistics 19, ao passo que os 
dados de natureza qualitativa (respostas abertas na componente sócio-demográfica e 
profissional do Questionário de Avaliação de Competências) foram objecto de uma 




4.4 Participantes: Considerações prévias e caracterização 
 
Foram obtidos inicialmente 340 protocolos, dos quais 40 foram excluídos para 
efeitos de investigação atendendo a quatro critérios, a saber: 
- um protocolo por se ter observado no momento de aplicação que a participante 
respondeu ao acaso (ritmo de resposta rápido e automático, sem evidenciar 
leitura do conteúdo dos itens); 
- 6 protocolos porque os participantes, embora formandos, tinham 15 anos de 
idade no momento de resposta aos Inventários (não atingindo a idade legal 
mínima prevista para trabalhar); 
- 5 protocolos pelo facto de os participantes terem realizado um número de 
omissões e/ou duplas marcações de resposta superior ao critério definido pelos 
elementos do grupo de trabalho; 
- 28 protocolos porque os participantes, embora estando em formação, 
indicaram estar empregados (empregos em part-time não formalizados). 
 
Desta triagem resultaram 300 protocolos que constituem a amostra em estudo. 
Estes participantes encontravam-se em situação de desemprego e frequentavam, na 
altura em que responderam aos instrumentos, formações patrocinadas pelo Instituto 
do Emprego e Formação Profissional para obtenção do então nível III de qualificação 
(12.º ano de escolaridade).  
Mais especificamente, a amostra é composta por desempregados formandos 
dos 1.º ao 3.º anos de 11 cursos profissionais, cursos esses pertencentes a três 
modalidades de formação: cursos de Aprendizagem, cursos de Educação e Formação 
de Jovens e cursos de Educação e Formação de Adultos (Quadro 4.8). No caso desta 
amostra, os cursos frequentados incidem em domínios de conhecimento diversos, tais 
como os serviços, as artes e a informática. 
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Quadro 4.8 – Cursos frequentados pelos participantes, por modalidade de formação 
Aprendizagem Educação e Formação de Jovens 
Educação e Formação de 
Adultos 
- Animação Sociocultural - Instalação e Reparação de 
Computadores B3 
- Instalação e Reparação de 
Computadores B3 
- Técnico de Desenho Gráfico - Recepcionista de Hotel NS - Recepcionista de Hotel NS 
- Técnico de Multimédia - Técnico Administrativo NS - Técnico Administrativo NS 
- Serviços Pessoais e Apoio à 
Comunidade 
- Técnico de Desenho Gráfico 
NS 
- Técnico de Desenho Gráfico 
NS 
- Técnico de Seguros - Técnico de Multimédia NS - Técnico de Multimédia NS 
- Técnico de Vitrinismo   
 
A distribuição por sexos é relativamente equitativa: 53% dos participantes é do 
sexo masculino (n = 159) e 47% do sexo feminino (n = 141). As idades variam entre os 
16 e os 63 anos, situando-se a idade média nos 22.75 anos (o desvio-padrão é de 
8.70 e a mediana corresponde a 20 anos de idade), o que sugere tratar-se de uma 
amostra genericamente mais jovem (Quadro 4.9).  
 
Quadro 4.9 – Caracterização das sub-amostras masculina e feminina por Idade (N = 300) 
 Média Desvio-padrão Mediana Amplitude 
Amostra masculina 21.89 7.74 19.00 16 - 54 
Amostra feminina 23.71 9.61 20.00 16 - 63 
Amostra total 22.75 8.70 20.00 16 - 63 
 
Relativamente às idades nas sub-amostras masculina e feminina verifica-se 
que a média na amostra feminina é de 23.71 anos e o desvio-padrão corresponde a 
9.61, ambos os valores cerca de 2 anos mais elevados do que na amostra masculina 
(M = 21.89 anos e DP = 7.74). A amplitude das idades é superior na amostra feminina 
(16 a 63 anos) comparativamente à masculina (16 a 54 anos), tal como acontece para 
a mediana. No seu conjunto, são dados que evidenciam a juventude da amostra, quer 
no grupo masculino, quer no grupo feminino, já que 85.% da amostra tem até 30 anos 
de idade. 
Atendendo ao estado civil (Quadro 4.10), a maioria dos participantes encontra-
se solteira (84% da amostra) e 9.7% estão comprometidos, vivendo ou em união de 
facto (5%) ou casados (4.7%). Para além de 1.7% que não indica o estado civil, os 
restantes participantes distribuem-se da seguinte forma: 2.3% são separados, 2% 
divorciados e 0.3% viúvos. 
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Quadro 4.10 – Caracterização por Estado civil (N = 300) 
 n % 
Solteiro(a)  252 84.0 
União de facto  15 5.0 
Casado(a)  14 4.7 
Separado(a)  7 2.3 
Divorciado(a)  6 2.0 
Viúvo(a)   1 0.3 
Não indica 5 1.7 
Total 300 100.0 
 
Relativamente à nacionalidade (Quadro 4.11), 73.0% dos participantes são de 
nacionalidade portuguesa, 23.5% são outra nacionalidade (sobretudo antigas colónias 
portuguesas em África, por ex., Cabo Verde – 8%, Angola – 5.7%, Guiné-Bissau – 4% 
e São Tomé e Príncipe – 2.3%). Há 4.9% de participantes que não indicam a 
nacionalidade, ou têm residência permanente em Portugal ou referem ter outra 
nacionalidade sem especificarem qual. 
 
Quadro 4.11 – Caracterização por Nacionalidade (N = 300) 
 n % 
Portuguesa 219 73.0 
Cabo-verdiana 24 8.0 
Angolana 17 5.7 
Guineense 12 4.0 
Santomense 7 2.3 
Brasileira 4 1.3 
Holandesa 1 0.3 
Italiana 1 0.3 
Residência permanente 1 0.3 
Refere ter outra nacionalidade mas não indica qual 4 1.3 
Não indica 10 3.3 
Total 300 ~100.0 
 
De salientar o facto de cerca de um quarto dos participantes nesta investigação 
não serem de nacionalidade portuguesa, o que reflecte e sugere a heterogeneidade 
dos países de origem dos indivíduos inscritos nos Centros de Emprego para obtenção 
e melhoria de habilitações escolares e de qualificações profissionais. 
Antes do ingresso na actual formação (Quadro 4.12) cerca de 77% dos 
participantes tinha níveis de habilitação entre o 6.º e o 9.º ano de escolaridade e 
20.7% refere ter o ensino secundário incompleto. Apenas 1% completou o 12.º ano de 
escolaridade ou frequentou o ensino superior, não havendo indicação do nível de 
habilitação para 1.7% dos participantes. 
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Quadro 4.12 – Caracterização por Habilitações literárias antes da entrada em 
Formação/Curso (N = 300) 
   
 n % %ac 
Entre os 6.º e 8.º anos de escolaridade 95 31.6 31.6 
9.º ano de escolaridade (antigo 5.º ano) 135 45.0 76.6 
Ensino secundário incompleto 62 20.7 97.3 
Ensino secundário completo (12.º ano) 1 0.3 97.6 
Ensino superior incompleto 2 0.7 98.3 
Não indica 5 1.7 100.0 
Total 300 100.0 - 
 
O número de anos de interregno nos estudos antes do ingresso na actual 
formação (Quadro 4.13) foi indicado por 261 participantes e varia entre zero e 30 anos, 
com uma média de 3.05 anos de afastamento dos estudos (DP = 5.96). Para 
simplificar a apresentação dos anos indicados pelos participantes, foram definidos a 
posteriori intervalos com uma amplitude de cinco anos. 
 
Quadro 4.13 – Caracterização por Anos de interregno do estudo antes da entrada em 
Formação/Curso (N = 300) 
 
 n % %ac 
0.00 anos 72 24.0 24.0 
0.08 a 5 anos 149 49.7 73.7 
6 a 10 anos 21 7.0 80.7 
11 a 15 anos 6 2.0 82.7 
16 a 20 anos  3 1.0 83.7 
21 a 25 anos 1 0.3 84.0 
26 a 30 anos 9 3.0 87.0 
Não indica 39 13.0 100.0 
Total 300 100.0 - 
 
De destacar que 24% dos participantes não chegou a experienciar o interregno 
nos estudos (sendo de considerar que provavelmente abandonaram outras vias de 
prosseguimento de estudos para ingresso numa via mais profissionalizante) e que 
cerca de metade dos participantes não estuda há cinco ou menos anos (49.7%). Por 
outro lado, 13.3% refere um interregno de 6 a 30 anos nos estudos. 
Finalmente, no que se reporta à situação profissional e como já referido, todos 
os participantes encontram-se em situação de desemprego. Para 70.3%, esta é a 
primeira vez que se encontram desempregados, ao passo que para 20% constitui já a 
2.ª ou 3.ª situação de desemprego. De referir ainda que 9.7% dos participantes não 
indica se se encontra no desemprego pela primeira vez ou em situação repetida de 
desemprego (Quadro 4.14). 
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Quadro 4.14 – Caracterização quanto à Situação de desemprego (N = 300) 
 n % 
Primeira situação de desemprego 211 70.3 
Situação repetida de desemprego 60 20.0 
Não indica 29 9.7 
Total 300 100.0 
 
O Quadro 4.15 caracteriza os participantes relativamente ao número de 
desempregos experienciados. 
 
Quadro 4.15 – Caracterização quanto à frequência de desempregos (n = 60) 
 n % 
2 vezes  25 41.6 
3 vezes  10 16.7 
10 vezes  1 1.7 
Não indica 24 40.0 
Total 60 100.0 
 
Considerando apenas os sessenta participantes que indicam estar em nova 
situação de desemprego, 41.6% encontra-se em situação de desemprego pela 
segunda vez e 16.7% pela terceira vez. Para uma pessoa (1.7%) esta é a sua décima 
situação de desemprego. Contudo, de notar que cerca de 40% dos participantes não 
indica concretamente quantas situações de desemprego vivenciou. 
Globalmente, trata-se de uma amostra com um índice de escolarização 
concluído baixo ou médio e, até à entrada em formação, pouco diferenciado. A maioria 
dos participantes é de nacionalidade portuguesa ou nasceu numa antiga colónia 
portuguesa. A amostra é equilibrada no que se refere à distribuição por sexos; no que 
se refere à distribuição das idades, embora haja grande amplitude, a média das idades 
sugere tratar-se de uma amostra jovem, quer no grupo de mulheres, quer no grupo de 
homens. Talvez esta mesma juventude seja um dos factores que explica o facto de a 
maior parte se encontrar solteira e de o interregno nos estudos antes da entrada na 
formação frequentada ser nulo ou breve. Quanto à situação profissional, e de acordo 
com a definição do IEFP, grande parte dos participantes encontra-se ocupada num 
programa especial de formação e para um quinto dos participantes (n = 60), constitui 
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5.1 Estudo das características metrológicas 
  
Apresenta-se o estudo das características metrológicas das medidas 
proporcionadas pelos instrumentos utilizados, no que respeita à análise dos itens, da 
consistência interna e da estrutura correlacional e factorial. Para o estudo das medidas 
de tendência central e dispersão (bem como das restantes estatísticas utilizadas) 
procedeu-se ao cálculo do resultado médio obtido pelos indivíduos em cada dimensão, 
ao invés de se trabalhar com os resultados brutos. Atendendo a que se verificam 
situações de omissão de resposta em alguns itens (ainda que em número aceitável 
pelos critérios definidos pelo grupo de trabalho), optou-se por proceder ao cálculo dos 
valores médios em ambos os instrumentos (por dimensão e na escala completa, para 
cada inventário) para possibilitar a comparação estatística dos resultados entre 
participantes. Os procedimentos estatísticos utilizados são também oportunamente  




5.1.1 Inventário sobre Adaptabilidade 
 
5.1.1.1 Testagem da normalidade 
 
A comparação de parâmetros populacionais (média, variância, mediana, etc.) a 
partir de amostras aleatórias é uma das necessidades mais frequentes em análise 
estatística, sendo particularmente útil para testar a significância de tratamentos ou 
factores que podem influenciar a resposta da variável de medida e se o tratamento 
teve ou não um efeito significativo (Maroco, 2007). Existem essencialmente duas 
metodologias para se proceder a tal teste, os chamados testes paramétricos (que 
exigem que a forma de distribuição seja conhecida, sendo a Normal a mais utilizada) e 
os testes não paramétricos (que não exigem à partida o conhecimento da distribuição 
normal) e que devem ser aplicados como alternativa aos primeiros (Maroco, 2007). 
Assim, na presente investigação procedeu-se à testagem da normalidade das 
distribuições, de modo a verificar as condições de aplicação dos testes de 
significância. A aplicação de testes de significância tais como o t-Student ou a ANOVA 
exige a verificação simultânea de duas condições: que a variável dependente possua 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 156 - 
distribuição normal e que as variâncias populacionais sejam homogéneas caso 
estejamos a comparar duas ou mais de duas populações. Para testar a normalidade o 
teste mais utilizado é o de Kolmogorov-Smirnov e o software SPSS gera igualmente o 
teste Shapiro-Wilk, embora mais apropriado para amostras com menos de 50 
observações (Maroco, 2007). O quadro seguinte (Quadro 5.1) apresenta os resultados 
obtidos nos testes de normalidade aplicados aos resultados no Inventário sobre 
Adaptabilidade. Neste tipo de teste, os valores significativos indicam que existem 
diferenças entre uma distribuição normal padrão e a variável estudada (Maroco, 2007).  
 
Quadro 5.1 – Testes de Normalidade – Inventário sobre Adaptabilidade 
Dimensão Kolmogorov-Smirnov
a Shapiro-Wilk 
Estatística df Sig. Estatística df Sig. 
Preocupação 0.074 300 0.000 0.975 300 0.000 
Controlo 0.092 300 0.000 0.969 300 0.000 
Curiosidade 0.066 300 0.003 0.985 300 0.004 
Cooperação 0.085 300 0.000 0.979 300 0.000 
Confiança 0.101 300 0.000 0.960 300 0.000 
Adaptabilidade (Escala completa) 0.045 300  0.200* 0.986 300 0.004 
a. correcção de Lilliefors 
*. Limite inferior de significância 
 
Na análise do quadro verifica-se que quando se consideram os resultados 
médios obtidos por dimensão, os valores da estatística são significativos (p < 0.01), 
devendo-se pressupor existirem diferenças entre a distribuição dos resultados nas 
dimensões em estudo e a distribuição normal. No que se refere aos resultados na 
escala completa, os dados do teste de Kolmogorov-Smirnov com correcção de 
Lilliefors parecem sugerir que obedecem a uma distribuição normal; contudo, 
atendendo aos valores obtidos nas dimensões, poder-se-á tratar de um efeito 
compensatório pelo facto de se estarem a utilizar resultados médios.  
Não se verificando os pressupostos da normalidade, considera-se genericamente 
mais adequada a opção por testes não paramétricos (tendo igualmente presente o n das 
sub-amostras na comparação de grupos e a possibilidade de aplicação do teorema do limite 
central). Apesar da sua menor potência na identificação de diferenças estatisticamente 
significativas, permitem minimizar a possibilidade de ocorrência de erros de tipo I (rejeição 




5.1.1.2 Medidas de tendência central e dispersão 
 
Na análise às medidas de tendência central e dispersão obtidas ao nível dos 
itens (Quadro 5.2) verifica-se que o resultado médio em todos os itens é superior ao 
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ponto médio da escala de resposta (isto é, 3 - Razoavelmente), variando entre 3.43 
(item 31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a)) e 4.61 (item 44. Sentir orgulho 
num trabalho bem feito). Verifica-se ainda a tendência generalizada de resposta em 
níveis mais elevados da escala de resposta, uma vez que o resultado médio se situa ou é 
superior a 4 (Bastante) em quarenta e um dos cinquenta itens do inventário. 
 
Quadro 5.2 – Medidas de tendência central e dispersão no Inventário sobre 
Adaptabilidade, por item (amostra total) 
 
Item Média DP Medi-ana Moda Ampl. 
1.  Planear as coisas importantes antes de começar 3.92 0.89 4 4 1 – 5 
2.  Pensar como vai ser o meu futuro 4.34 0.84 5 5 1 – 5 
3.  Compreender que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro 4.32 0.79 4 5 1 – 5 
4.  Ter boas expectativas para o futuro 4.25 0.79 4 5 1 – 5 
5.  Preparar-me para o futuro 4.20 0.77 4 4 2 – 5 
6.  Tomar consciência das escolhas de carreira que tenho de fazer  4.09 0.83 4 4 1 – 5 
7.  Planear como alcançar os meus objectivos 4.11 0.84 4 4 1 – 5 
8.  Ter em conta as consequências das minhas decisões 4.08 0.76 4 4 2 – 5 
9.   Antecipar mudanças que irei enfrentar 3.72 0.93 4 4 1 – 5 
10. Estar preocupado(a) com a minha carreira 4.28 0.84 4 5 1 – 5 
11. Tomar decisões por mim próprio(a) 4.34 0.78 5 5 1 – 5 
12. Pensar antes de agir 4.02 0.96 4 4 1 – 5 
13. Assumir a responsabilidade pelos meus actos  4.43 0.75 5 5 2 – 5 
14. Ser persistente e paciente  3.91 0.97 4 4 1 – 5 
15. Defender as minhas convicções 4.20 0.78 4 4 2 – 5 
16. Contar comigo próprio(a) 4.37 0.80 5 5 1 – 5 
17. Aprender a tomar melhores decisões 4.16 0.73 4 4 2 – 5 
18. Fazer o que é melhor para mim 4.30 0.79 4 5 1 – 5 
19. Assumir o controlo do meu futuro 4.15 0.81 4 4 1 – 5 
20. Ser persistente quando quero alcançar um objectivo  4.41 0.73 5 5 2 – 5 
21. Explorar aquilo que me rodeia 3.76 0.85 4 4 1 – 5 
22. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa 4.22 0.68 4 4 2 – 5 
23. Imaginar o meu futuro 4.38 0.77 5 5 1 – 5 
24. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha 3.88 0.80 4 4 2 – 5 
25. Estar atento(a) às diferentes maneiras de fazer as coisas  4.00 0.75 4 4 1 – 5 
26. Analisar de forma aprofundada questões que me dizem respeito 4.18 0.74 4 4 2 – 5 
27. Procurar informação sobre as escolhas que tenho de fazer 4.16 0.71 4 4 2 – 5 
28. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades  4.27 0.80 4 5 1 – 5 
29. Analisar as minhas alternativas  3.93 0.79 4 4 1 – 5 
30. Pedir opiniões sobre os meus planos  3.81 0.94 4 4 1 – 5 
31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a)  3.43 1.01 3 3 1 – 5 
32. Agir de forma amigável 4.34 0.78 4 5 1 – 5 
33. Dar-me com todo o tipo de pessoas  4.42 0.87 5 5 1 – 5 
34. Cooperar com outros em projectos de grupo  4.28 0.77 4 5 1 – 5 
35. Fazer a minha parte numa equipa  4.45 0.64 5 5 3 – 5 
36. Assumir compromissos com outras pessoas  4.23 0.76 4 5 1 – 5 
37. Aprender a ser um bom ouvinte 4.22 0.82 4 5 1 – 5 
38. Contribuir para a comunidade  4.10 0.82 4 4 1 – 5 
39. Partilhar com os outros 4.18 0.81 4 4 1 – 5 
40. Abdicar das minhas opiniões em favor do grupo 3.66 0.95 4 4 1 – 5 
41. Realizar tarefas de forma eficiente 4.03 0.78 4 4 1 – 5 
42. Aprender com os meus erros 4.42 0.69 5 5 2 – 5 
43. Ser de confiança - fazer aquilo que digo que vou fazer 4.35 0.72 4 5 1 – 5 
44. Sentir orgulho num trabalho bem feito 4.61 0.65 5 5 2 – 5 
45. Ter confiança em mim próprio(a)  4.32 0.81 5 5 2 – 5 
46. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem 4.26 0.71 4 4 2 – 5 
47. Desenvolver novas competências 4.08 0.72 4 4 2 – 5 
48. Resolver problemas 4.01 0.77 4 4 1 – 5 
49. Enfrentar desafios 4.20 0.81 4 5 1 – 5 
50. Dar sempre o meu melhor 4.56 0.66 5 5 2 – 5 
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A excepção a esta tendência nas médias das respostas verifica-se nos itens 1. 
Planear as coisas importantes antes de começar (3.92) e 9. Antecipar mudanças que 
irei enfrentar (3.72) da dimensão Preocupação; item 14. Ser persistente e paciente 
(3.91) da dimensão Controlo; itens 21. Explorar aquilo que me rodeia (3.76), 24. 
Explorar alternativas antes de fazer uma escolha (3.88), 29. Analisar as minhas 
alternativas (3.93) e 30. Pedir opiniões sobre os meus planos (3.81) da dimensão 
Curiosidade, e itens 31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a) (3.43) e 40. 
Abdicar das minhas opiniões em favor do grupo (3.66) da dimensão Cooperação. Na 
dimensão Confiança, todos os valores médios nos itens são superiores a 4.  
Assim, é na dimensão Curiosidade que se encontra um maior número de itens 
com resultados médios mais baixos, ainda que todos acima de 3 pontos. Outro dado 
que corrobora a tendência de resposta em níveis mais elevados da escala é a 
mediana, cujos valores são genericamente 4 e 5 (excepção no item 31. Tornar-me 
menos centrado em mim próprio(a), cuja mediana é 3), o que acontece igualmente na 
moda. No que se refere ao desvio-padrão, os valores sugerem que a dispersão das 
respostas dos participantes poderá corresponder a um ponto na escala apresentada, 
variando entre 0.64 (item 35. Fazer a minha parte numa equipa – item em que a 
amplitude das respostas é menor, de 3 a 5) e 1.01 (item 31. Tornar-me menos 
centrado em mim próprio(a), item cuja amplitude é de 1 a 5).  
Globalmente, estes dados sugerem a concentração de respostas nos níveis 
mais elevados da escala de resposta (4 – Bastante e 5 – Muito), o que indica que os 
participantes se auto-avaliam de forma elevada em questões que visam avaliar a 
adaptabilidade de carreira através de dimensões como a preocupação, o controlo, a 
curiosidade, a cooperação e a confiança. Tal aspecto pode traduzir-se, em termos de 
significado, em várias interpretações. Por um lado, poder-se-á colocar como hipótese 
o poder pouco discriminativo da escala de resposta adoptada, o que leva a uma 
convergência de respostas nos níveis 4 – Bastante e 5 – Muito. Por outro lado, 
tratando-se de uma medida de auto-relato centrada numa dimensão psicológica – 
adaptabilidade – susceptível à desejabilidade social, os participantes podem ter 
procurado transmitir uma imagem mais positiva das suas capacidades ou recursos. 
Finalmente, o facto de se tratar de uma amostra de desempregados com ligação ao 
IEFP pode ter proporcionado um contexto de maior sensibilização para a importância 
da adaptabilidade e, efectivamente, tratar-se-á de um público que embora não 
empregado, está mais sensibilizado para a importância de tais recursos. 
O Quadro 5.3 apresenta os dados referentes às medidas de tendência central e 
dispersão, assim como os dados de assimetria e achatamento da distribuição, 
considerando os resultados médios obtidos por dimensão no conjunto da amostra.  
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Quadro 5.3 – Medidas de tendência central e dispersão no Inventário sobre 
Adaptabilidade, por dimensão (amostra total) 
 
Dimensão Média DP Mediana Amplitude Assimetria Curtose 
Preocupação 4.13 0.51 4.20 2.70 - 5.00 -0.40 -0.30 
Controlo 4.23 0.47 4.30 2.89 - 5.00 -0.49 -0.30 
Curiosidade  4.06 0.47 4.10 2.30 - 5.00 -0.33 0.23 
Cooperação  4.13 0.47 4.10 2.90 - 5.00 -0.20 -0.68 
Confiança 4.28 0.47 4.35 3.00 - 5.00 -0.57 -0.27 
 
Os resultados médios nas dimensões são próximos entre si e elevados, 
situando-se todos acima de 4 pontos (variando entre 4.06 para Curiosidade e 4.28 
para Confiança), com um desvio-padrão aproximado de 0.50 nas cinco dimensões. As 
medianas são igualmente próximas e acima de 4 pontos, significando que metade dos 
participantes obtém resultados médios acima de 4 (valor esse que, na escala de 
resposta, significa Bastante). A amplitude dos resultados médios é maior na dimensão 
Curiosidade (variando entre 2.30 e 5) e menor na dimensão Confiança (entre 3 e 5).  
No que se refere aos coeficientes de assimetria e de achatamento, para que 
uma determinada distribuição se possa assumir como normal, os valores destes 
coeficientes devem ser próximos de zero e dentro de um intervalo ]-0.5; 0.5[. Sempre 
que os valores absolutos destes coeficientes sejam superiores a 1, pode-se assumir que 
a distribuição dos dados em causa não é do tipo normal (Maroco, 2007). Tomando por 
referência estes valores, os dados obtidos a partir das respostas a este instrumento 
sugerem desde logo uma assimetria negativa ou à esquerda para todas as dimensões, 
mais evidente na dimensão Confiança, pelo que a distribuição dos resultados se 
concentra no lado direito com uma cauda longa para o lado esquerdo. Quanto aos 
restantes valores, embora no intervalo considerado adequado, o teste de normalidade 
utilizado leva a colocar reservas na assumpção da normalidade. Relativamente ao 
achatamento, destaca-se o valor de curtose para a dimensão Cooperação, abaixo do 




5.1.1.3 Consistência interna 
 
Apresenta-se, seguidamente, a análise aos índices de precisão das medidas 
para cada uma das cinco dimensões do Inventário sobre Adaptabilidade, obtidos a partir 
do método de consistência interna pelo cálculo do coeficiente alfa de Cronbach (Quadro 
5.4). Foram também calculados os índices de consistência quando cada item é retirado, 
com o propósito de identificar itens que não contribuam para a precisão da medida. 
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Quadro 5.4 – Coeficientes de precisão das dimensões do Inventário sobre 
Adaptabilidade, e Coeficientes se o item é retirado (amostra total) 
 
Dimensões Item α Cronbach 
(se retirado o item) 
Preocupação 
 
α = 0.82 
1. Planear as coisas importantes antes de começar 0.81 
2. Pensar como vai ser o meu futuro 0.81 
3. Compreender que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro 0.80 
4. Ter boas expectativas para o futuro 0.81 
5. Preparar-me para o futuro 0.79 
6. Tomar consciência das escolhas de carreira que tenho de fazer  0.79 
7. Planear como alcançar os meus objectivos 0.79 
8. Ter em conta as consequências das minhas decisões 0.80 
9. Antecipar mudanças que irei enfrentar 0.80 
10. Estar preocupado(a) com a minha carreira 0.81 
Controlo 
 
α = 0.79 
11. Tomar decisões por mim próprio(a) 0.77 
12. Pensar antes de agir 0.77 
13. Assumir a responsabilidade pelos meus actos  0.76 
14. Ser persistente e paciente  0.77 
15. Defender as minhas convicções 0.77 
16. Contar comigo próprio(a) 0.79 
17. Aprender a tomar melhores decisões 0.76 
18. Fazer o que é melhor para mim 0.76 
19. Assumir o controlo do meu futuro 0.76 
20. Ser persistente quando quero alcançar um objectivo  0.76 
Curiosidade  
 
α = 0.80 
21. Explorar aquilo que me rodeia 0.79 
22. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa 0.78 
23. Imaginar o meu futuro 0.80 
24. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha 0.78 
25. Estar atento(a) às diferentes maneiras de fazer as coisas  0.77 
26.Analisar de forma aprofundada questões que me dizem respeito 0.78 
27. Procurar informação sobre as escolhas que tenho de fazer 0.78 
28. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades  0.78 
29. Analisar as minhas alternativas  0.77 
30. Pedir opiniões sobre os meus planos  0.80 
Cooperação 
 
α = 0.78 
31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a)  0.78 
32. Agir de forma amigável 0.75 
33. Dar-me com todo o tipo de pessoas  0.76 
34. Cooperar com outros em projectos de grupo  0.76 
35. Fazer a minha parte numa equipa  0.76 
36. Assumir compromissos com outras pessoas  0.76 
37. Aprender a ser um bom ouvinte 0.76 
38. Contribuir para a comunidade  0.75 
39. Partilhar com os outros 0.76 
40. Abdicar das minhas opiniões em favor do grupo 0.78 
Confiança 
 
α = 0.84 
41. Realizar tarefas de forma eficiente 0.83 
42. Aprender com os meus erros 0.84 
43. Ser de confiança - fazer aquilo que digo que vou fazer 0.84 
44. Sentir orgulho num trabalho bem feito 0.84 
45. Ter confiança em mim próprio(a)  0.83 
46. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem 0.82 
47. Desenvolver novas competências 0.83 
48. Resolver problemas 0.83 
49. Enfrentar desafios 0.83 
50. Dar sempre o meu melhor 0.83 
Adaptabilidade  α = 0.95  
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O coeficiente de precisão na medida global de adaptabilidade é elevado, 
correspondendo a 0.95. Os índices obtidos nas dimensões variam entre 0.78 para 
Cooperação e 0.84 para Confiança, sugerindo genericamente uma boa consistência 
interna das medidas. No que se refere ao estudo dos coeficientes de precisão das 
dimensões quando cada um dos itens que lhes pertence é retirado, os dados sugerem 
que não existem itens cuja eliminação favoreça o índice de precisão da respectiva 
dimensão (os índices mantém-se ou diminuem), pelo que todos contribuem de igual 






O coeficiente de correlação de Spearman é uma medida de associação não 
paramétrica entre duas variáveis pelo menos ordinais, não exigindo nenhum 
pressuposto acerca da distribuição das variáveis (Maroco, 2007).  
No Quadro 5.5 apresentam-se os índices de correlação obtidos entre os itens que 
compõem o Inventário sobre Adaptabilidade. Verifica-se que praticamente todos os itens 
se correlacionam significativamente entre si (considerando p < 0.01 e p < 0.05), não se 
verificando uma correlação significativa e forte sobretudo entre os itens partilhados por 
uma mesma escala ou dimensão (verifica-se que apenas 43 correlações não são 
estatisticamente significativas, com o item 33. Dar-me com todo o tipo de pessoas a 
contribuir com 10 correlações não significativas). Este facto deve-se possivelmente à 
grande dimensão da amostra, que potencia o aparecimento de correlações 
estatisticamente significativas, mesmo que o valor da relação seja baixo. Mas pode 
também sugerir que as dimensões de adaptabilidade partilham uma afinidade conceptual 
entre si dentro de um referencial teórico que é o do conceito de adaptabilidade.  
Apesar dos condicionalismos de interpretação da matriz, verifica-se que ocorre 
um maior número de correlações mais elevadas (assumindo um valor de rs > .35) entre 
itens de uma mesma dimensão, com excepção da dimensão Controlo. Os itens da 
dimensão Controlo apresentam um maior número de correlações positivas 
significativas com os itens da dimensão Confiança, sugerindo que os indivíduos que 
tendem a assinalar níveis de resposta mais elevados em itens que apelam a uma 
capacidade para assumir a responsabilidade por construir a própria carreira e tomar 
decisões tendem a assinalar igualmente níveis mais elevados na resposta a itens que 
apelam a uma capacidade para resolver um problema ou desempenhar com sucesso 
uma determinada acção. 
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Quadro 5.5 – Coeficientes de correlação de Spearman entre os itens do Inventário sobre Adaptabilidade (amostra total) 
 Preocupação Controlo Curiosidade Cooperação Confiança 
 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21. 22. 23. 24. 25. 26. 27. 28. 29. 30. 31. 32. 33. 34. 35. 36. 37. 38. 39. 40. 41. 42. 43. 44 45. 46. 47. 48. 49. 50. 
1. -                                                  
2. .22** -                                                 
3. .23** .38** -                                                
4. .21** .33** .29** -                                               
5. .36** .39** .44** .45** -                                              
6. .33** .34** .37** .31** .39** -                                             
7. .40** .31** .32** .25** .42** .46** -                                            
8. .39** .23** .33** .19** .38** .36** .41** -                                           
9. .29** .32** .31** .27** .40** .35** .31** .42** -                                          
10. .22** .28** .28** .24** .25** .29** .26** .27** .33** -                                         
11. .20** .28** .21** .28** .25** .23** .25** .32** .23** .27** -                                        
12. .35** .13* .18** .21** .27** .26** .33** .30** .32** .21** .32** -                                       
13. .30** .20** .36** .19** .26** .26** .37** .40** .24** .23** .33** .39** -                                      
14. .23** .07 .09 .22** .22** .22** .27** .27** .29** .11 .22** .37** .34** -                                     
15. .19** .14* .28** .13* .24** .20** .27** .26** .19** .23** .29** .13* .35** .34** -                                    
16. .14* .11 .16** .16** .14* .10 .24** .20** .18** .09 .31** .22** .23** .15* .19** -                                   
17. .25** .23** .31** .36** .30** .35** .37** .29** .30** .21** .26** .36** .40** .29** .23** .20** -                                  
18. .30** .19** .25** .26** .36** .28** .39** .35** .29** .25** .32** .37** .29** .28** .22** .27** .40** -                                 
19. .22** .36** .22** .33** .40** .34** .43** .27** .34** .27** .36** .27** .35** .14* .22** .28** .39** .43** -                                
20. .30** .27** .26** .33** .42** .32** .36** .26** .21** .28** .28** .21** .31** .33** .27** .20** .32** .38** .46** -                               
21. .29** .13* .23** .14* .25** .26** .33** .27** .25** .16** .22** .26** .22** .21** .23** .20** .26** .21** .26** .33** -                              
22. .29** .28** .25** .26** .28** .37** .33** .30** .28** .27** .32** .28** .39** .36** .24** .21** .38** .38** .32** .40** .34** -                             
23. .13* .50** .30** .37** .33** .28** .25** .11 .25** .28** .24** .12* .16** .05 .16** .15* .16** .20** .30** .23** .19** .17** -                            
24. .34** .26** .29** .33** .38** .37** .29** .31** .38** .23** .25** .30** .26** .30** .16** .15* .29** .29** .37** .32** .34** .32** .21** -                           
25. .37** .17** .22** .23** .27** .26** .29** .33** .28** .11 .27** .45** .26** .32** .20** .25** .36** .33** .28** .28** .36** .30** .16** .46** -                          
26. .26** .25** .30** .23** .25** .32** .29** .29** .29** .21** .28** .28** .37** .23** .25** .26** .24** .32** .32** .34** .25** .33** .20** .30** .44** -                         
27. .31** .27** .31** .30** .33** .33** .31** .28** .29** .19** .27** .25** .28** .20** .26** .11 .26** .35** .31** .30** .24** .30** .21** .37** .32** .41** -                        
28. .16** .21** .32** .28** .37** .25** .26** .31** .26** .26** .15* .12* .20** .20** .26** .17** .34** .34** .27** .34** .28** .39** .20** .30** .28** .21** .32** -                       
29. .23** .18** .30** .31** .34** .32** .33** .27** .30** .18** .22** .28** .29** .33** .27** .24** .37** .36** .33** .41** .37** .37** .19** .39** .42** .29** .34** .45** -                      
30. .21** .16** .26** .21** .16** .21** .19** .16** .20** .17** .06 .14* .23** .23** .15** .19** -.02 .18** .16** .20** .17** .25** .24** .21** .23** .15* .23** .27** .30** -                     
31. .10 .12* .13* .09 .09 .18** .07 .22** .17** .18** .20** .15* .17** .14* .16** .14* .20** .13* .13* .13* .23** .20** .06 .31** .28** .16** .09 .12* .22** .24** -                    
32. .24** .15* .39** .21** .31** .22** .22** .35** .34** .23** .24** .25** .41** .23** .19** .13* .29** .25** .26** .25** .20** .32** .16** .30** .21** .29** .26** .26** .22** .33** .28** -                   
33. .11 .18** .17** .11 .13* .08 .11 .17** .19** .09 .23** .17** .29** .22** .14* -.07 .07 .12* .13* .13* .10 .20** .19** .15** .16** .20** .11 .02 .13* .18** .14* .45** -                  
34. .23** .15* .28** .19** .21** .27** .24** .23** .18** .23** .16** .26** .32** .31** .16** .12* .25** .28** .16** .24** .20** .31** .14* .20** .22** .22** .26** .24** .28** .27** .14* .38** .43** -                 
35. .28** .16** .21** .22** .20** .27** .30** .17** .26** .20** .25** .27** .36** .33** .18** .16** .26** .29** .24** .30** .26** .32** .20** .25** .26** .30** .24** .27** .31** .24** .19** .33** .36** .51** -                
36. .31** .20** .28** .21** .24** .27** .23** .22** .31** .20** .31** .22** .34** .28** .21** .22** .30** .27** .29** .34** .22** .33** .15** .32** .25** .30** .20** .30** .31** .19** .24** .37** .29** .32** .48** -               
37. .27** .08 .18** .14* .20** .21** .21** .22** .20** .17** .19** .28** .29** .32** .15* .12* .34** .26** .22** .24** .10 .33** .08 .27** .31** .22** .19** .22** .27** .26** .27** .37** .24** .30** .34** .42** -              
38. .25** .16** .25** .21** .38** .31** .35** .30** .32** .24** .18** .35** .38** .39** .18** .13* .38** .32** .31** .35** .33** .39** .20** .34** .36** .29** .28** .31** .37** .25** .27** .33** .23** .35** .36** .38** .40** -             
39. .14* .20** .22** .21** .24** .26** .12* .18** .27** .19** .14* .24** .31** .23** .03 .10 .23** .19** .25** .25** .14* .29** .20** .21** .20** .27** .20** .17** .20** .26** .16** .40** .36** .31** .29** .25** .34** .44** -            
40. .11 .17** .14* .25** .18** .15* .15* .15* .28** .23** .20** .20** .19** .14* .09 .08 .20** .18** .17** .07 .12* .29** .19** .20** .15* .20** .24** .13* .14* .27** .21** .32** .17** .16** .22** .19** .27** .21** .24** -           
41. .26** .25** .32** .25** .36** .27** .25** .32** .32** .25** .39** .31** .41** .26** .30** .27** .27** .32** .30** .33** .35** .37** .26** .34** .38** .29** .31** .33** .47** .26** .32** .34** .25** .35** .41** .41** .26** .41** .28** .24** -          
42. .17** .25** .28** .24** .26** .26** .32** .25** .28** .25** .28** .26** .41** .28** .26** .19** .36** .35** .38** .34** .26** .34** .26** .29** .30** .30** .25** .25** .26** .23** .26** .28** .17** .26** .34** .32** .35** .30** .27** .20** .34** -         
43. .28** .20** .30** .23** .28** .25** .34** .29** .28** .24** .37** .21** .32** .20** .37** .26** .34** .29** .28** .30** .28** .27** .22** .20** .17** .32** .27** .29** .19** .18** .15** .27** .07 .13* .34** .37** .16** .27** .18** .15** .31** .28** -        
44. .27** .28** .24** .23** .33** .25** .23** .23** .22** .24** .31** .16** .31** .18** .25** .18** .20** .29** .37** .39** .26** .29** .24** .30** .26** .29** .25** .25** .25** .11 .10 .22** .14* .20** .40** .29** .25** .32** .27** .13* .30** .28** .37** -       
45. .25** .25** .24** .31** .32** .31** .28** .23** .34** .27** .33** .31** .30** .16** .15* .32** .27** .43** .40** .34** .27** .33** .21** .28** .29** .34** .29** .23** .29** .11 .06 .24** .12* .18** .22** .27** .11 .24** .21** .13* .39** .34** .32** .35** -      
46. .33** .24** .22** .34** .37** .34** .35** .35** .40** .23** .33** .37** .30** .30** .27** .17** .37** .41** .46** .43** .27** .36** .20** .39** .42** .35** .33** .30** .44** .22** .19** .31** .15* .33** .34** .34** .33** .43** .18** .18** .47** .40** .29** .40** .49** -     
47. .29** .29** .29** .32** .38** .34** .38** .28** .26** .26** .27** .21** .37** .25** .26** .14* .31** .25** .37** .40** .26** .37** .18** .33** .23** .31** .39** .31** .45** .27** .23** .28** .15* .35** .30** .39** .31** .37** .22** .23** .40** .33** .27** .35** .35** .52** -    
48. .26** .20** .19** .30** .28** .28** .30** .27** .28** .12* .31** .24** .30** .31** .29** .23** .25** .32** .33** .33** .26** .31** .16** .34** .30** .33** .27** .26** .36** .14* .19** .30** .16** .25** .32** .29** .20** .29** .17** .16** .35** .30** .31** .27** .41** .50** .52** -   
49. .19** .14* .24** .23** .28** .25** .25** .16** .31** .25** .27** .19** .38** .30** .24** .27** .32** .32** .37** .36** .29** .36** .19** .31** .23** .36** .21** .20** .35** .14* .22** .26** .20** .24** .26** .32** .16** .35** .26** .17** .40** .35** .26** .28** .42** .33** .38** .51** -  
50. .27** .33** .32** .31** .31** .34** .31** .21** .26** .32** .26** .29** .36** .25** .28** .30** .34** .41** .34** .44** .23** .35** .32** .26** .29** .33** .26** .32** .29** .23** .18** .26** .24** .38** .46** .36** .24** .35** .23** .13* .44** .35** .33** .40** .35** .38** .41** .35** .47** - 
* p < 0.05,    ** p < 0.01     
Nota: a negrito, correlações não significativas; a sublinhado, correlações negativas.
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De salientar ainda que praticamente todas as correlações são positivas, 
excepto em duas situações (ainda que estatisticamente não significativas): entre o 
item 15 e o item 33 e entre o item 16 e o item 30. Assim, os participantes que 
assinalam níveis mais baixos da escala de resposta no item 15. Defender as minhas 
convicções tendem a assinalar níveis mais elevados no item 33. Dar-me com todo o 
tipo de pessoas (e vice-versa), o mesmo acontecendo em relação às respostas aos 
itens 16. Contar comigo próprio(a) e 30. Pedir opiniões sobre os meus planos. Tratam-
se de dados meramente indicadores, uma vez que não se obteve uma correlação 
negativa estatisticamente significativa, mas do ponto de vista empírico é plausível 
pensar que para se dar com todo o tipo de pessoas poder-se-á ser menos vigoroso na 
defesa de convicções pessoais e que quando se conta essencialmente consigo próprio 
se peçam menos opiniões sobre planos pessoais. 
Procedeu-se também ao cálculo dos coeficientes de correlação de Spearman 
para as cinco dimensões do Inventário e considerando a escala completa, que se 
apresentam no Quadro 5.6. 
 
Quadro 5.6 – Coeficientes de correlação de Spearman entre as dimensões do Inventário 
sobre Adaptabilidade (amostra total) 
 
 Preocupação  Controlo Curiosidade Cooperação Confiança 
Controlo  0.66** -    
Curiosidade  0.68** 0.68** -   
Cooperação  0.50** 0.56** 0.58** -  
Confiança 0.63** 0.73** 0.69** 0.59** - 
Adaptabilidade 0.83** 0.86** 0.86** 0.76** 0.86** 
** p < 0.01  
  
Todos os coeficientes são positivos (todos os rs>0.50) e estatisticamente 
significativos a um nível mais exigente de significância (p < 0.01). Os valores das 
relações entre dimensões variam entre 0.50 (dimensões Preocupação e Cooperação) 
e 0.73 (Controlo e Confiança). Tratam-se de dados que sugerem que indivíduos 
desempregados que se auto-avaliam como sendo capazes de realizar tarefas 
associadas a uma determinada dimensão da adaptabilidade, tendem igualmente a 
sentirem-se capazes de realizar tarefas associadas às restantes dimensões de 
adaptabilidade preconizadas por este instrumento. Estes dados poderão remeter, uma 
vez mais, para a afinidade conceptual partilhada pelas dimensões, sugerida pela 
correlação das dimensões entre si mas também a partir da correlação das dimensões 
com o construto de adaptabilidade.  
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5.1.1.5 Análise factorial exploratória 
 
Com a utilização da análise factorial pretende-se descrever, tanto quanto 
possível, a estrutura das covariâncias ou das relações entre as variáveis em estudo, 
traduzindo essa estrutura num menor número de variáveis designadas factores. Uma 
vez que a solução factorial encontrada para o modelo de análise factorial nem sempre 
é interpretável, é possível realizar a rotação dos eixos factoriais e não alterar as 
comunalidades nem a variância específica (i.e. a estrutura dos dados) (Maroco, 2007). 
A estrutura factorial do Inventário sobre Adaptabilidade foi analisada através da 
Análise Factorial Exploratória, procedendo-se à extracção dos factores pelo método 
das componentes principais com rotação varimax e com normalização Kaiser 
(eigenvalue > 1). Optou-se por realizar a rotação dos eixos factoriais através do 
método varimax, cujo objectivo consiste em obter uma estrutura factorial através de 
uma matriz ortogonal, na qual uma e apenas uma das variáveis originais esteja 
fortemente associada com um único factor e pouco associada aos restantes factores 
(Maroco, 2007). Embora a matriz de intercorrelações sugira a relação entre as 
variáveis, a não opção pela rotação oblíqua - cujo método mais popular é o direct 
oblimin - justifica-se pelo facto de os eixos produzidos nem sempre serem facilmente 
interpretáveis (um dos objectivos pelo qual se procura manter a ortogonalidade entre 
os eixos). Além disso, “é contrário ao fundamento do modelo de AF (análise factorial) 
de que existe um conjunto de factores latentes (não directamente observáveis) 
ortogonais capazes de explicar a estrutura de intercorrelações entre as variáveis”, 
aspecto que leva vários autores a não recomendar as rotações oblíquas (Maroco, 
2007. p. 377). Para além deste critério de natureza estatística, utilizou-se a rotação 
varimax da matriz para averiguar o carácter relativamente independente das 
dimensões, no pressuposto de que as intercorrelações poderiam decorrer não da 
afinidade conceptual dos itens, mas da tendência de resposta nos mesmos níveis da 
escala de resposta, para o conjunto dos itens. 
O valor da medida da adequação da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin (ou 
KMO) é 0.91 o que, segundo Maroco (2007, p. 368), constitui uma excelente 
recomendação relativamente à execução da análise factorial. O teste de esfericidade 
de Bartlett apresenta um p-value < 0.001, pelo que se conclui que as variáveis estão 
correlacionadas significativamente.  
O Quadro 5.7 apresenta as comunalidades, bem como os pesos factoriais de 
cada item nos 11 factores identificados, factores esses que no seu conjunto explicam 
58.91% da variância dos resultados. A matriz obtida evidencia uma estrutura factorial 
diferente da esperada (com cinco factores, correspondentes às cinco dimensões da 
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adaptabilidade), e alguns itens apresentam uma saturação aproximada em mais do 
que um factor. As comunalidades iniciais correspondem a 1 e a percentagem da 
variância de cada item explicada pelos factores comuns extraídos é igual ou superior a 
50% para todos os itens [excepção para os itens 22. Procurar oportunidades para me 
desenvolver como pessoa (0.47) e 26. Analisar de forma aprofundada questões que 
me dizem respeito (0.44)]. Uma vez que quase todas as comunalidades são 
superiores a 0.50, considera-se que os 11 factores retidos são apropriados para 
descrever a estrutura correlacional latente entre os itens. 
O primeiro factor explica 28.57% da variância total dos resultados e define-se a 
partir de sete dos dez itens que compõem a dimensão Preocupação. Inclui ainda um 
item da dimensão Curiosidade, 23. Imaginar o meu futuro, o que se pode dever a um 
diferente entendimento ou a uma interpretação alternativa deste conteúdo, isto é, 
imaginar o futuro no sentido de planear e de definir, mais do que no sentido de 
explorar. Trata-se de um factor que se caracteriza pela orientação para o futuro e pelo 
desenvolvimento de competências de planeamento.  
O segundo factor explica 4.61% da variância dos resultados e inclui seis itens 
da dimensão Confiança e três itens da dimensão Controlo (18. Fazer o que é melhor 
para mim, 19. Assumir o controlo do meu futuro e 20. Ser persistente quando quero 
alcançar um objectivo). Tratam-se de itens cujo conteúdo leva a caracterizar enquanto 
factor de desenvolvimento e realização pessoais, traduzindo-se na percepção de 
capacidade para resolver com sucesso um problema, para aprender e enfrentar 
desafios, para manifestar agência pessoal e para procurar de modo perseverante a 
realização de objectivos.  
O terceiro factor explica 4.17% da variância total e integra sete itens de quatro 
dimensões – Controlo, Curiosidade, Cooperação e Confiança – pelo que a sua 
aparente dispersão carece de uma interpretação dos itens que dele fazem parte. Da 
análise ao conteúdo dos itens, parece estar em causa uma dimensão de 
aprendizagem e de enriquecimento pessoal na interacção com o contexto e com os 
outros (itens 14. Ser persistente e paciente, 17. Aprender a tomar melhores decisões, 
22. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa, 36. Assumir 
compromissos com outras pessoas, 37. Aprender a ser um bom ouvinte, 38. Contribuir 
para a comunidade e ainda 42. Aprender com os meus erros – embora este item 
também sature em outros dois factores). Talvez se trate de uma dimensão agregada 
que traduz um novo factor ou C, que poder-se-á designar por Compreensão. 
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Quadro 5.7 – Análise factorial exploratória em componentes principais com rotação varimax 




nalidade 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1.   Planear as coisas importantes antes de começar  0.10 0.13 0.16 0.22 0.16 0.61 0.26 0.01 -0.13 -0.08 -0.11 0.60 
2.   Pensar como vai ser o meu futuro  0.75 0.05 0.00 0.16 0.07 0.07 0.08 0.04 -0.05 -0.05 0.14 0.63 
3.   Compreender que as escolhas de hoje influenciam 
o meu futuro  0.42 0.01 -0.02 0.42 0.23 0.26 0.21 -0.07 0.22 0.04 -0.05 0.57 
4.   Ter boas expectativas para o futuro  0.64 0.25 0.16 -0.05 0.19 -0.01 0.00 0.08 -0.02 0.05 0.14 0.56 
5.   Preparar-me para o futuro  0.51 0.24 0.13 0.07 0.25 0.39 -0.02 -0.11 -0.06 0.19 -0.09 0.62 
6.   Tomar consciência das escolhas de carreira que 
tenho de fazer  0.59 0.20 0.24 0.08 0.11 0.26 0.05 -0.09 0.13 0.01 -0.15 0.58 
7.   Planear como alcançar os meus objectivos  0.47 0.21 0.24 0.19 0.17 0.35 -0.04 0.13 -0.06 -0.07 -0.07 0.53 
8.   Ter em conta as consequências das minhas decisões  0.12 0.10 0.08 0.42 0.26 0.54 -0.06 -0.07 0.20 0.11 0.02 0.62 
9.   Antecipar mudanças que irei enfrentar 0.30 0.24 0.13 0.09 0.04 0.50 0.07 0.00 0.20 0.09 0.18 0.51 
10. Estar preocupado(a) com a minha carreira  0.46 0.13 -0.04 0.28 -0.13 0.22 0.07 0.05 0.22 0.24 0.10 0.50 
11. Tomar decisões por mim próprio(a)  0.19 0.18 -0.03 0.50 0.04 0.07 -0.01 0.38 0.07 0.12 0.21 0.54 
12. Pensar antes de agir 0.01 0.17 0.25 0.02 0.02 0.61 0.10 0.39 -0.04 0.11 0.22 0.69 
13. Assumir a responsabilidade pelos meus actos  0.04 0.19 0.27 0.58 0.06 0.21 0.17 0.10 0.16 0.17 0.05 0.59 
14. Ser persistente e paciente 0.05 0.17 0.58 0.13 0.07 0.36 0.12 0.08 -0.04 -0.06 0.04 0.55 
15. Defender as minhas convicções  0.03 0.15 0.15 0.67 0.17 0.12 -0.06 0.08 0.06 -0.18 0.00 0.59 
16. Contar comigo próprio(a)  0.06 0.12 0.07 0.16 0.02 -0.02 0.03 0.71 0.17 -0.10 -0.03 0.59 
17. Aprender a tomar melhores decisões  0.24 0.19 0.57 0.16 0.18 0.13 -0.13 0.10 0.13 0.02 0.15 0.56 
18. Fazer o que é melhor para mim  0.19 0.38 0.24 0.14 0.27 0.14 -0.03 0.29 -0.21 0.14 0.14 0.52 
19. Assumir o controlo do meu futuro 0.32 0.50 0.08 0.17 0.21 0.06 -0.11 0.19 -0.01 0.40 0.11 0.65 
20. Ser persistente quando quero alcançar um objectivo  0.23 0.43 0.23 0.16 0.32 0.14 0.11 0.08 -0.13 0.26 -0.17 0.57 
21. Explorar aquilo que me rodeia  0.09 0.02 0.10 0.13 0.39 0.24 0.05 0.35 0.25 0.17 -0.34 0.58 
22. Procurar oportunidades para me desenvolver como 
pessoa  0.23 0.21 0.43 0.16 0.26 0.06 0.15 0.19 0.09 0.15 0.06 0.47 
23. Imaginar o meu futuro  0.73 -0.05 -0.02 0.04 0.14 -0.08 0.16 0.18 0.01 0.14 0.06 0.64 
24. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha  0.15 0.22 0.18 0.01 0.41 0.41 0.05 0.09 0.20 0.21 -0.06 0.55 
25. Estar atento(a) às diferentes maneiras de fazer as 
coisas  0.00 0.07 0.24 0.05 0.51 0.41 0.06 0.42 0.08 0.00 0.01 0.68 
26. Analisar de forma aprofundada questões que me 
dizem respeito  0.12 0.21 0.11 0.28 0.23 0.23 0.17 0.37 -0.05 0.12 -0.03 0.44 
27. Procurar informação sobre as escolhas que tenho 
de fazer  0.16 0.19 0.00 0.24 0.57 0.25 0.13 0.07 -0.16 0.01 0.16 0.58 
28. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades  0.25 0.14 0.24 0.13 0.61 -0.02 -0.01 -0.05 0.10 0.12 -0.10 0.56 
29. Analisar as minhas alternativas  0.17 0.28 0.31 0.02 0.63 0.11 0.08 0.13 0.14 -0.05 -0.04 0.66 
30. Pedir opiniões sobre os meus planos  0.19 -0.02 0.11 0.16 0.43 0.03 0.34 -0.09 0.18 -0.02 0.33 0.53 
31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a)  -0.03 0.07 0.17 0.08 0.16 0.00 0.06 0.17 0.73 0.04 0.15 0.66 
32. Agir de forma amigável  0.06 0.18 0.09 0.25 0.05 0.24 0.42 -0.11 0.35 0.35 0.25 0.66 
33. Dar-me com todo o tipo de pessoas  0.10 -0.01 -0.01 -0.06 -0.08 0.13 0.71 0.11 0.17 0.24 0.13 0.65 
34. Cooperar com outros em projectos de grupo  0.06 0.21 0.18 0.07 0.22 0.10 0.66 -0.04 -0.04 -0.02 0.04 0.59 
35. Fazer a minha parte numa equipa  0.08 0.21 0.44 0.20 0.13 -0.05 0.50 0.21 -0.10 0.10 -0.03 0.62 
36. Assumir compromissos com outras pessoas  0.07 0.18 0.51 0.26 0.11 0.03 0.27 0.03 0.18 0.13 -0.10 0.51 
37. Aprender a ser um bom ouvinte  -0.07 0.04 0.65 0.12 0.18 0.12 0.11 -0.05 0.04 0.15 0.28 0.61 
38. Contribuir para a comunidade  0.12 0.09 0.57 0.06 0.20 0.26 0.17 0.05 0.22 0.27 -0.21 0.65 
39. Partilhar com os outros 0.10 0.02 0.26 0.03 0.06 0.10 0.23 -0.03 0.12 0.68 0.15 0.65 
40. Abdicar das minhas opiniões em favor do grupo  0.22 0.02 0.17 0.02 -0.01 0.08 0.15 0.04 0.14 0.14 0.62 0.53 
41. Realizar tarefas de forma eficiente  0.10 0.27 0.11 0.32 0.32 0.15 0.26 0.24 0.31 0.13 0.02 0.56 
42. Aprender com os meus erros  0.16 0.35 0.34 0.36 0.14 -0.02 -0.01 0.09 0.18 0.19 0.11 0.50 
43. Ser de confiança - fazer aquilo que digo que vou 
fazer  0.18 0.06 0.27 0.63 0.03 0.09 0.13 0.15 -0.07 0.09 -0.06 0.57 
44. Sentir orgulho num trabalho bem feito  0.10 0.31 0.17 0.46 0.18 -0.09 0.14 0.04 -0.19 0.45 -0.15 0.67 
45. Ter confiança em mim próprio(a)  0.16 0.62 0.00 0.14 0.00 0.15 0.05 0.38 -0.05 0.16 -0.01 0.62 
46. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem  0.07 0.63 0.20 0.09 0.32 0.22 0.09 0.07 0.00 0.09 0.10 0.64 
47. Desenvolver novas competências  0.21 0.59 0.19 0.18 0.28 0.09 0.24 -0.12 0.16 -0.08 0.03 0.65 
48. Resolver problemas  0.04 0.69 0.16 0.16 0.07 0.18 0.17 0.05 0.17 -0.12 -0.02 0.63 
49. Enfrentar desafios  0.17 0.48 0.23 0.15 -0.09 0.10 0.15 0.18 0.39 0.10 -0.28 0.64 
50. Dar sempre o meu melhor  0.33 0.28 0.34 0.24 0.03 0.03 0.40 0.23 0.01 -0.05 -0.18 0.61 
% Variância explicada 28.57 4.61 4.17 3.57 3.13 2.72 2.67 2.54 2.46 2.30 2.17  
KMO = 0.91  
Teste de esfericidade de Bartlett 5452.48, p < 0.001  
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O quarto factor apresenta pesos factoriais mais elevados em itens das 
dimensões Controlo e Confiança, assim como num item da dimensão Preocupação, e 
explica 3.57% da variância. Na análise ao conteúdo dos itens parece estar subjacente 
a ideia de consequência/implicação no futuro dos comportamentos ou das acções com 
as quais o indivíduo se compromete. Trata-se de uma interpretação do factor que 
decorre dos itens que saturam no mesmo, a saber: 3. Compreender que as escolhas 
de hoje influenciam o meu futuro, 11. Tomar decisões por mim próprio(a), 13. Assumir 
a responsabilidade pelos meus actos, 15. Defender as minhas convicções, 41. 
Realizar tarefas de forma eficiente, 42. Aprender com os meus erros, 43. Ser de 
confiança - fazer aquilo que digo que vou fazer e 44. Sentir orgulho num trabalho bem 
feito. Talvez preconize retomar-se o C de Compromisso incluído por Savickas (2003) 
em propostas anteriores. 
O quinto factor apresenta uma natureza mais “pura”, na medida em que inclui 7 
itens da dimensão Curiosidade e um item da dimensão Confiança (41. Realizar tarefas 
de forma eficiente, que satura igualmente em dois outros factores). Este factor explica 
3.13% da variância dos resultados e a sua natureza parece apelar para um sentido de 
curiosidade voltado para a procura de informação sobre si próprio e sobre o contexto 
envolvente, com o objectivo de analisar alternativas ou diferentes cenários. 
O sexto factor explica 2.72% da variância total e é formado por cinco itens de 
três dimensões, mais concretamente, três itens da dimensão Preocupação (1. Planear 
as coisas importantes antes de começar, 8. Ter em conta as consequências das 
minhas decisões e 9. Antecipar mudanças que irei enfrentar), um item da dimensão 
Controlo (12. Pensar antes de agir) e um item da dimensão Curiosidade (24. Explorar 
alternativas antes de fazer uma escolha, que também satura noutro factor). Estes itens 
sugerem que este factor se relaciona com um sentido de cautela e de cuidado face a 
escolhas relevantes e significativas, eventualmente um outro C, de Cuidado. 
O sétimo factor explica 2.67% da variância e agrega itens de duas dimensões: 
quatro itens da dimensão Cooperação (32. Agir de forma amigável, 33. Dar-me com 
todo o tipo de pessoas, 34. Cooperar com outros em projectos de grupo e 35. Fazer a 
minha parte numa equipa) e um item da Dimensão Confiança (50. Dar sempre o meu 
melhor). Este factor parece evidenciar a capacidade para estabelecer relações com 
pessoas e para trabalhar com eficácia em parceria com os outros. 
Os restantes quatro factores são de difícil explicação em termos de significado, 
não só pelo facto de incluírem um número reduzido de itens (entre um e três itens) 
mas também porque tais itens pertencem (excepção para o factor 11) a mais do que 
uma dimensão. Deste modo, considera-se que o seu poder explicativo dos resultados 
é apenas residual. 
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5.1.1.6 Análise factorial confirmatória 
  
O modelo de equações estruturais (no original, Structural Equation Modeling - 
SEM) inclui um conjunto de modelos genericamente designados por Análise Factorial 
Confirmatória (AFC). Contrariamente aos modelos de análise em componentes 
principais (em que não se assume a priori um modelo ou o número de factores 
expectáveis), nos modelos de equações estruturais o modelo é construído a priori e o 
número de variáveis latentes (variáveis teóricas, construtos ou factores) é definido pelo 
investigador.  
De acordo com Harrington (2009), a AFC desempenha um papel circunscrito 
mas importante no âmbito da validade de construto. Mais especificamente, pode ser 
utilizada para estudar a validade estrutural (ou factorial), por exemplo, se um construto 
é unidimensional ou multidimensional e de que modo os construtos (ou subconstrutos) 
se interrelacionam. Pode ainda ser utilizada para investigar a estrutura latente de um 
instrumento, bem como para verificar o padrão dos factores e das saturações. 
Na presente investigação realizou-se a Análise Factorial Confirmatória 
recorrendo ao software LISREL 8.8. (Jöreskog & Sörbom, 1993), cujos dados relativos 
à medida de adaptabilidade se apresentam na Figura 5.1. Esperava-se que a estrutura 
factorial do modelo fosse multidimensional e hierárquica, coincidente com o modelo 
teórico de adaptabilidade. Os dados da AFC revelam que o Inventário sobre 
Adaptabilidade se ajusta ao modelo teórico. Os índices de ajustamento são    
RMSEA70 = 0.059 (abaixo de 0.080 é considerado razoável e abaixo de 0.050 é 
considerado bom) e valor de CFI71
A maioria dos valores estandardizados das saturações é próxima de 0.50, 
sugerindo que os itens constituem na sua grande parte fortes indicadores dos 
construtos de segunda ordem (ou seja, as dimensões Preocupação, Controlo, 
Curiosidade, Cooperação e Confiança). Estes construtos, por sua vez, são fortes 
indicadores do construto de terceira ordem ou adaptabilidade, com valores que variam 
entre 0.81 (dimensão Cooperação) e 0.97 (dimensão Controlo). 
 = 0.96 (acima de 0.90 é considerado bom). 
Os itens que apresentam valores de saturação inferiores a 0.50 (e que poderão 
ser alvo de reflexão e de revisão para versões futuras) ocorrem em todas as 
dimensões, excepto para a Confiança. As dimensões que incluem mais itens que 
poderão necessitar de ser reformulados para o contexto português são o Controlo e a 
Cooperação, cada uma com 3 itens que apresentam saturações inferiores a 0.50. 
 
                                                          
70 RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation: Raiz do Erro Quadrático Médio. 
71 CFI - Comparative Fit Index: Índice de Ajuste Comparativo. 
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Figura 5.1 – Modelo factorial confirmatório hierárquico do Inventário sobre 
Adaptabilidade (amostra total) 
 
Assim, os 9 itens com valores de saturação inferiores a 0.50 são: item 10. Estar 
preocupado(a) com a minha carreira (0.49) da dimensão Preocupação; itens 11. 
Tomar decisões por mim próprio(a) (0.48), 15. Defender as minhas convicções (0.47) e 
16. Contar comigo próprio(a) (0.32) da dimensão Controlo; itens 23. Imaginar o meu 
futuro (0.35) e 30. Pedir opiniões sobre os meus planos (0.42) da dimensão 
Curiosidade; e itens 31. Tornar-me menos centrado em mim próprio(a) (0.40), 33. Dar-
me com todo o tipo de pessoas (0.42) e 40. Abdicar das minhas opiniões em favor do 
grupo (0.35) da dimensão Cooperação. Tratam-se de itens que remetem para a 
situação do indivíduo na relação com a carreira em geral e com outros indivíduos 
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5.1.2 Inventário sobre Empregabilidade 
 
5.1.2.1 Testagem da normalidade 
 
À semelhança do Inventário sobre Adaptabilidade, também para o Inventário 
sobre Empregabilidade se procedeu inicialmente à testagem da normalidade no que 
se refere à distribuição dos resultados, utilizando a correcção de Lilliefors para o teste 
de Kolmogorov-Smirnov, para estabelecer quais as estatísticas a aplicar ao conjunto 
dos dados (Quadro 5.8). 
 
Quadro 5.8 – Testes de Normalidade – Inventário sobre Empregabilidade 
Dimensões 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estatística df Sig. Estatística df Sig. 
Abertura a mudanças no 
trabalho 
0.088 300 0.000 0.983 300 0.001 
Proactividade no trabalho e 
na carreira 
0.090 300 0.000 0.978 300 0.000 
Motivação na carreira 0.096 300 0.000 0.960 300 0.000 
Resiliência no trabalho e 
na carreira 
0.082 300 0.000 0.976 300 0.000 
Identidade de trabalho 0.087 300 0.000 0.964 300 0.000 
Empregabilidade (Escala 
completa) 
0.043 300 0.200* 0.993 300 0.143 
a. correcção de Lilliefors 
*. Limite inferior de significância 
 
De acordo com o quadro, os valores da estatística Kolmogorov-Smirnov com 
correcção de Lilliefors são significativos (p < 0.01) quando se consideram as cinco 
dimensões, pelo que se conclui existirem diferenças entre a distribuição dos resultados 
e a distribuição normal. Quanto à escala completa, o valor de p não é significativo, 
sugerindo que não existem diferenças entre a distribuição dos resultados do 
instrumento e a configuração de resultados típica de uma distribuição normal.  
Uma vez que o teste de normalidade para as dimensões coloca reservas do 
ponto de vista da assumpção de uma distribuição normal dos resultados, considera-se 
que também para este instrumento será mais adequado inferir que não se verificam os 
pressupostos da normalidade. Deste modo, nos estudos de comparação entre grupos 
que adiante se apresentam procedeu-se à utilização de testes não paramétricos 
quando o teorema do limite central não podia ser aplicado, para minimizar a 
possibilidade de ocorrência de erros de tipo I (rejeição de H0, sendo H0 verdadeira) e 
de erros de tipo II (não rejeição de H0, sendo H0 falsa). 
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5.1.2.2 Medidas de tendência central e dispersão 
 
Apresentam-se no Quadro 5.9 os dados respeitantes às medidas de tendência 
central e de dispersão obtidos em cada item do Inventário sobre Empregabilidade, 
considerando o conjunto da amostra.  
 
Quadro 5.9 – Medidas de tendência central e dispersão no Inventário sobre 
Empregabilidade, por item (amostra total) 
 
Item Média DP Mediana Moda Ampl. 
1. Sinto que aceito de um modo geral mudanças no 
trabalho 
3.79 0.79 4 4 1 - 5 
2. Considero-me receptivo(a) às mudanças 3.79 0.75 4 4 1 - 5 
3. Sou capaz de me adaptar a mudanças no trabalho 4.05 0.67 4 4 1 - 5 
4. Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam 3.71 0.88 4 4 1 - 5 
5. Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais 3.92 0.93 4 4 1 - 5 
6. Estou a par dos desenvolvimentos na minha área de 
actividade 
3.94 0.83 4 4 1 - 5 
7. Estou disposto(a) a procurar formação adicional na 
minha área profissional 
4.25 0.80 4 5 1 - 5 
8. Estou disposto(a) a procurar formação em áreas 
profissionais totalmente diferentes 
3.60 1.00 4 4 1 - 5 
9. Consulto regularmente fontes de informação 
relacionadas com oportunidades de carreira (ex. 
anúncios de emprego, pessoas que conheço, 
empresas de recrutamento, Internet) 
3.86 1.01 4 4 1 - 5 
10. Procuro identificar com antecedência possíveis 
desafios e oportunidades profissionais 
4.04 0.77 4 4 1 - 5 
11. Tenho participado em acções de formação que me 
ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira 
3.49 1.17 4 4 1 - 5 
12. Tenho um plano específico para alcançar os meus 
objectivos de carreira 
4.03 0.89 4 4 1 - 5 
13. Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a 
alcançar os meus objectivos de carreira 
4.06 0.83 4 4 1 - 5 
14. Tenho objectivos de carreira definidos 3.98 0.94 4 4 1 - 5 
15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do que é 
normalmente esperado para avançar na minha carreira 
4.41 0.70 5 5 2 - 5 
16. Estou optimista acerca das minhas futuras 
oportunidades de carreira 
4.20 0.78 4 4 1 - 5 
17. As minhas experiências de carreira têm sido 
geralmente positivas 
3.80 0.86 4 4 1 - 5 
18. Tenho uma atitude positiva face à vida 4.11 0.83 4 4 1 - 5 
19. Em alturas de incerteza, normalmente espero que 
aconteça o melhor 
3.96 0.92 4 4 1 - 5 
20. Olho sempre para o lado positivo das coisas 3.98 0.88 4 4 1 - 5 
21. Defino-me através do trabalho que faço 3.84 0.88 4 4 1 - 5 
22. É importante para mim ser bem sucedido(a) no trabalho 4.42 0.69 5 5 2 - 5 
23. O tipo de trabalho que faço é importante para mim 4.29 0.73 4 5 1 - 5 
24. Vejo-me como um(a) profissional eficaz e/ou 
experiente 
3.97 0.83 4 4 1 - 5 
25. Sei quais são as minhas mais-valias no trabalho 
(aquilo em que sou bom(a)) 
4.22 0.74 4 4 2 - 5 
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Verifica-se que os resultados médios nos itens se situam todos acima do 
valor intermédio da escala de resposta do Inventário (isto é, 3 - Não concordo, nem 
discordo), variando entre 3.49 no item 11. Tenho participado em acções de formação 
que me ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira (dimensão Motivação na 
carreira) e 4.42 no item 22. É importante para mim ser bem sucedido(a) no trabalho 
(Identidade de trabalho). Dos vinte e cinco itens que compõem o Inventário, em 
cerca de metade (11 itens) verifica-se uma média de respostas superior ao valor 4 
(que traduz a alternativa Concordo da escala de resposta). A opção por níveis mais 
elevados da escala de resposta é corroborada pelos valores da mediana, a qual 
corresponde a 4 para todos os itens, com excepção de dois itens em que o valor é 
de 5: item 15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do que é normalmente esperado 
para avançar na minha carreira e item 22. É importante para mim ser bem 
sucedido(a) no trabalho. Também ao nível da moda se corrobora a resposta 
preferencial pelos níveis 4 e 5 da escala de resposta do Inventário. 
O desvio-padrão varia entre 0.67 (item 3. Sou capaz de me adaptar a 
mudanças no trabalho) e 1.17 (item 11. Tenho participado em acções de formação 
que me ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira – item cuja média de 
respostas é a mais baixa). De salientar igualmente que, de acordo com a amplitude 
das respostas, em três itens não se verifica a opção pelo nível de resposta mais 
baixo (1 – Discordo totalmente): item 15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do 
que é normalmente esperado para avançar na minha carreira, da dimensão 
Motivação na carreira, e itens 22. É importante para mim ser bem sucedido(a) no 
trabalho e 25. Sei quais são as minhas mais-valias no trabalho (aquilo em que sou 
bom(a), ambos pertencentes à dimensão Identidade de trabalho. 
O mesmo tipo de análise foi realizado para os resultados médios dos 
participantes nas dimensões do Inventário sobre Empregabilidade, incluindo também  
o cálculo dos coeficientes de assimetria e de achatamento (Quadro 5.10).  
Os resultados médios nas dimensões são bastante próximos entre si e 
elevados, variando entre 3.85 para a dimensão Abertura a mudanças no trabalho e 
4.15 para a dimensão Identidade de carreira, com um desvio-padrão aproximado nas 
cinco dimensões (entre 0.55 e 0.62). As medianas são igualmente elevadas e 
aproximadas nas várias dimensões (a mediana mais baixa é de 3.80 para a dimensão 
Abertura a mudanças no trabalho), sugerindo que pelo menos metade dos 
participantes que responderam ao instrumento indica respostas maioritariamente 
iguais ou acima do ponto 4 (Concordo) (tal como se verifica no Inventário sobre 
Adaptabilidade). A amplitude dos resultados médios dos participantes varia entre 1.40 
e 5 para a Motivação na carreira e entre 2.40 e 5 para a Identidade de trabalho.  
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Quadro 5.10 – Medidas de tendência central e dispersão no Inventário sobre 
Empregabilidade, por dimensão (amostra total) 
 
 
Dimensão Média DP Mediana Amplitude Assimetria Curtose 
Abertura a mudanças no 
trabalho 
3.85 0.56 3.80 2.20 - 5.00 0.02 -0.24 
Proactividade no trabalho e 
na carreira 
3.94 0.58 4.00 2.20 - 5.00 -0.21 -0.24 
Motivação na carreira 4.00 0.62 4.00 1.40 - 5.00 -0.68 0.72 
Resiliência no trabalho e 
na carreira 
4.01 0.56 4.00 2.20 - 5.00 -0.16 -0.41 
Identidade de trabalho 4.15 0.55 4.20 2.40 - 5.00 -0.26 -0.42 
 
Genericamente, os dados corroboram a tendência de resposta por parte dos 
participantes em níveis mais elevados da escala de resposta (ou seja, 4 – Concordo e 
5 – Concordo totalmente), o que se reflecte nas médias superiores a 3 e na baixa 
dispersão dos resultados médios obtidos. Estes dados suportam a conclusão de que 
os participantes da amostra em estudo auto-avaliam a empregabilidade percebida de 
forma elevada, nos vários parâmetros ou dimensões que a definem e que este 
instrumento operacionaliza. Enquanto público não empregado, a expressão de 
empregabilidade é fundamental do ponto de vista da inserção profissional e o 
envolvimento em actividades do IEFP proporcionar-lhes-á um contexto para uma 
maior sensibilidade relativamente ao desenvolvimento de competências neste 
domínio. 
Relativamente aos coeficientes de assimetria e de achatamento, uma 
determinada distribuição pode assumir-se como normal quando os valores destes 
coeficientes são próximos de zero e dentro de um intervalo ]-0.5; 0.5[ (Maroco, 2007). 
Para o Inventário sobre Empregabilidade, os valores obtidos sugerem uma assimetria 
negativa ou à esquerda para a dimensão Motivação na carreira. Quanto ao 
achatamento, destaca-se o valor de curtose também para a dimensão Motivação na 
carreira acima do valor critério, o que sugere uma distribuição de resultados 
leptocúrtica e traduz uma distribuição mais alta (afunilada) e concentrada do que a 
distribuição normal. Os restantes valores da curtose são inferiores a zero traduzindo-
se numa distribuição platocúrtica, mais "achatada" que a distribuição normal. Com 
base nos dados de tendência central e dispersão, de assimetria e de achatamento, 
considera-se ser mais adequado optar, em determinadas estatísticas de comparação 
de grupo, por testes não paramétricos, para minimizar a possibilidade de ocorrência de 
erros de tipo I e de erros de tipo II. 
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5.1.2.3 Consistência interna 
 
O estudo da precisão através do coeficiente alfa de Cronbach foi igualmente 
realizado para a adaptação portuguesa do Inventário sobre Empregabilidade, 
adaptação essa que inclui - como referido em ponto anterior - vinte e cinco itens 
equitativamente distribuídos pelas cinco dimensões (Quadro 5.11). 
 
Quadro 5.11 – Coeficientes de precisão das dimensões do Inventário sobre 










α = 0.74 
1. Sinto que aceito de um modo geral mudanças no trabalho 0.71 
2. Considero-me receptivo(a) às mudanças 0.68 
3. Sou capaz de me adaptar a mudanças no trabalho 0.67 
4. Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam 0.71 
5. Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais 0.69 
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
 
α = 0.67 
6. Estou a par dos desenvolvimentos na minha área de actividade 0.65 
7. Estou disposto(a) a procurar formação adicional na minha área 
profissional 0.63 
8. Estou disposto(a) a procurar formação em áreas profissionais 
totalmente diferentes 0.65 
9. Consulto regularmente fontes de informação relacionadas com 
oportunidades de carreira (ex. anúncios de emprego, pessoas que 
conheço, empresas de recrutamento, Internet) 
0.60 
10. Procuro identificar com antecedência possíveis desafios e 




α = 0.70 
11. Tenho participado em acções de formação que me ajudarão a 
alcançar os meus objectivos de carreira 0.73 
12. Tenho um plano específico para alcançar os meus objectivos 
de carreira 0.60 
13. Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a alcançar os 
meus objectivos de carreira 0.63 
14. Tenho objectivos de carreira definidos 0.63 
15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do que é normalmente 
esperado para avançar na minha carreira 0.69 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
 
α = 0.68 
16. Estou optimista acerca das minhas futuras oportunidades de 
carreira 0.64 
17. As minhas experiências de carreira têm sido geralmente positivas 0.66 
18. Tenho uma atitude positiva face à vida 0.55 
19. Em alturas de incerteza, normalmente espero que aconteça o melhor 0.68 




α = 0.75 
21. Defino-me através do trabalho que faço 0.74 
22. É importante para mim ser bem sucedido(a) no trabalho 0.71 
23. O tipo de trabalho que faço é importante para mim 0.70 
24. Vejo-me como um(a) profissional eficaz e/ou experiente 0.70 
25. Sei quais são as minhas mais-valias no trabalho (aquilo em que 
sou bom(a)) 0.70 
Empregabilidade α = 0.89  
Nota: indicado a negrito os α que aumentam quando o item é retirado. 
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Os índices do coeficiente alfa de Cronbach variam entre 0.67 para a dimensão 
Proactividade no trabalho e na carreira e 0.75 para a dimensão Identidade de trabalho, 
índices esses num nível considerado satisfatório, embora para a escala completa este 
valor seja mais elevado (0.89). Analisando a variação dos alfas de Cronbach nas cinco 
dimensões se cada um dos respectivos itens for retirado, verifica-se que há apenas 
um item, pertencente à dimensão Motivação na carreira, cuja eliminação leva a um 
aumento do índice de precisão: item 11 - Tenho participado em acções de formação 
que me ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira (o α aumenta de 0.70 para 
0.73). No seu conjunto, estes dados proporcionam índices satisfatórios acerca da 






À semelhança do procedimento adoptado para o Inventário sobre 
Adaptabilidade, também para o Inventário sobre Empregabilidade se calcularam os 
coeficientes de correlação de Spearman entre os itens (Quadro 5.12). Também neste 
inventário se verifica que praticamente todos os itens se correlacionam 
significativamente entre si (considerando p < 0.01 e p < 0.05), o que possivelmente 
decorre da grande dimensão da amostra (potenciando o aparecimento de correlações 
estatisticamente significativas). Todas as correlações são positivas e apenas seis não 
são estatisticamente significativas (com o item 11. Tenho participado em acções de 
formação que me ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira a contribuir com 
três correlações não significativas). 
Não se observam correlações significativas e fortes apenas entre itens 
partilhados por uma mesma dimensão, embora os valores das relações tendam, ainda 
que não exclusivamente (caso da dimensão Proactividade no trabalho e na carreira, 
cujos itens se correlacionam em especial com itens da Motivação na carreira), a ser 
mais elevados entre itens pertencentes a uma mesma dimensão (rs > .35). 
Tratam-se de dados que sugerem que, por um lado, os itens podem partilhar 
de uma base conceptual comum enquanto dimensões que procuram traduzir 
empregabilidade (adaptabilidade pró-activa específica do trabalho); mas sugerem 
igualmente que, por outro lado (e apesar do conteúdo partilhado), poderá existir maior 
relação ou afinidade teórica entre os aspectos que são especificamente avaliados por 
cada dimensão, traduzindo possivelmente o carácter independente das diferentes 
dimensões. 
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Quadro 5.12 – Coeficientes de correlação de Spearman entre os itens do Inventário sobre Empregabilidade (amostra total) 
 
Dimensões  
Abertura a mudanças no 
trabalho 
Proactividade no trabalho e 
na carreira Motivação na carreira 
Resiliência no trabalho e na 
carreira Identidade de trabalho 




1. -                         
2. 0.52** -                        
3. 0.36** 0.46** -                       
4. 0.18** 0.36** 0.37** -                      
5. 0.29** 0.38** 0.45** 0.46** -                     
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
6. 0.23** 0.27** 0.28** 0.33** 0.35** -                    
7. 0.10 0.26** 0.32** 0.29** 0.30** 0.39** -                   
8. 0.14* 0.16** 0.16** 0.21** 0.13* 0.22** 0.25** -                  
9. 0.11 0.17** 0.13* 0.20** 0.22** 0.23** 0.28** 0.34** -                 
10. 0.15* 0.28** 0.28** 0.35** 0.36** 0.45** 0.30** 0.31** 0.53** -                
Motivação na 
carreira 
11. 0.14* 0.11 0.09 0.18** 0.12* 0.28** 0.18** 0.18** 0.28** 0.30** -               
12. 0.14* 0.26** 0.25** 0.18** 0.25** 0.36** 0.21** 0.13* 0.30** 0.38** 0.32** -              
13. 0.12* 0.18** 0.24** 0.30** 0.31** 0.34** 0.28** 0.22** 0.36** 0.41** 0.36** 0.52** -             
14. 0.19** 0.31** 0.31** 0.27** 0.36** 0.28** 0.28** 0.15** 0.22** 0.27** 0.17** 0.50** 0.38** -            
15. 0.17** 0.23** 0.34** 0.23** 0.33** 0.35** 0.38** 0.22** 0.30** 0.34** 0.17** 0.32** 0.28** 0.40** -           
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
16. 0.22** 0.21** 0.29** 0.28** 0.24** 0.29** 0.23** 0.20** 0.26** 0.26** 0.22** 0.36** 0.28** 0.48** 0.56** -          
17. 0.19** 0.23** 0.27** 0.27** 0.24** 0.24** 0.29** 0.24** 0.33** 0.30** 0.19** 0.25** 0.26** 0.28** 0.30** 0.29** -         
18. 0.25** 0.28** 0.33** 0.30** 0.38** 0.31** 0.31** 0.18** 0.21** 0.31** 0.10 0.30** 0.28** 0.27** 0.32** 0.44** 0.36** -        
19. 0.13* 0.17** 0.17** 0.24** 0.29** 0.19** 0.16** 0.15* 0.23** 0.25** 0.16** 0.16** 0.15* 0.08 0.22** 0.20** 0.19** 0.31** -       
20. 0.25** 0.28** 0.29** 0.32** 0.31** 0.27** 0.18** 0.16** 0.24** 0.32** 0.14* 0.28** 0.27** 0.15** 0.29** 0.32** 0.28** 0.53** 0.33** -      
Identidade de 
trabalho 
21. 0.14* 0.15** 0.20** 0.31** 0.31** 0.32** 0.31** 0.29** 0.32** 0.36** 0.29** 0.32** 0.34** 0.28** 0.33** 0.29** 0.28** 0.35** 0.40** 0.41** -     
22. 0.19** 0.17** 0.26** 0.18** 0.33** 0.23** 0.36** 0.13* 0.23** 0.27** 0.13* 0.29** 0.28** 0.28** 0.33** 0.25** 0.25** 0.29** 0.22** 0.20** 0.35** -    
23. 0.22** 0.17** 0.25** 0.23** 0.36** 0.34** 0.34** 0.20** 0.29** 0.32** 0.21** 0.33** 0.34** 0.29** 0.35** 0.27** 0.21** 0.37** 0.19** 0.28** 0.36** 0.51** -   
24. 0.22** 0.20** 0.22** 0.26** 0.26** 0.32** 0.39** 0.13* 0.28** 0.26** 0.27** 0.37** 0.35** 0.27** 0.31** 0.35** 0.37** 0.32** 0.18** 0.28** 0.37** 0.37** 0.44** -  
25. 0.16** 0.17** 0.32** 0.27** 0.34** 0.27** 0.31** 0.17** 0.32** 0.32** 0.14* 0.34** 0.40** 0.34** 0.32** 0.33** 0.24** 0.36** 0.20** 0.30** 0.36** 0.36** 0.44** 0.49** - 
* p < 0.05,    ** p < 0.01        
Nota: a negrito, correlações não significativas.
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No Quadro 5.13 apresentam-se os coeficientes de correlação de Spearman 
calculados para as dimensões e escala completa do Inventário sobre Empregabilidade. 
 
Quadro 5.13 – Coeficientes de correlação de Spearman entre as dimensões do Inventário 








no trabalho  




no trabalho  




trabalho e na carreira 0.40
** -    
Motivação na carreira 0.43** 0.55** -   
Resiliência no trabalho 
e na carreira 0.52
** 0.48** 0.50** -  
Identidade de trabalho 0.43** 0.51** 0.58** 0.55**  
Empregabilidade 0.70** 0.77** 0.81** 0.77** 0.77** 
** p < 0.01 
 
Os coeficientes são, no seu conjunto, positivos (para todos os valores rs > .40) e 
estatisticamente significativos a um nível mais exigente de significância (p < 0.01), 
variando o valor da relação no que se refere às dimensões entre 0.40 (Abertura a 
mudanças no trabalho e Proactividade no trabalho e na carreira) e 0.58 (Motivação na 
carreira e Identidade de trabalho). Todas as dimensões apresentam uma relação 
positiva e estatisticamente significativa com o resultado global de empregabilidade. No 
seu conjunto, tratam-se de dados que sugerem que os desempregados em situação de 
formação que se auto-avaliam como sendo capazes de realizar tarefas associadas a 
uma determinada dimensão da empregabilidade, tendem a sentirem-se igualmente 
capazes de realizar tarefas associadas às restantes dimensões de empregabilidade, tal 
como operacionalizadas através deste instrumento. Conduz igualmente à consideração 




5.1.2.5 Análise factorial exploratória 
 
A estrutura factorial do Inventário sobre Empregabilidade foi analisada através da 
Análise Factorial Exploratória, com extracção dos factores em componentes principais 
com rotação varimax e normalização Kaiser (eigenvalue > 1). À semelhança do 
procedimento estatístico adoptado para o Inventário sobre Adaptabilidade, foi utilizada a 
rotação varimax para aferir o carácter independente dos factores. O Quadro 5.14 
apresenta as comunalidades, os pesos factoriais de cada item nos factores identificados, 
bem como o valor da medida da adequação da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin.  
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Quadro 5.14 – Análise factorial exploratória em componentes principais com rotação varimax e 





lidade 1 2 3 4 5 6 7 
1. Sinto que aceito de um modo geral 
mudanças no trabalho 
0.12 0.09 0.04 0.02 0.05 0.05 0.87 0.79 
2. Considero-me receptivo(a) às mudanças 0.01 0.05 0.15 0.15 0.29 0.09 0.73 0.67 
3. Sou capaz de me adaptar a mudanças no 
trabalho 
0.20 0.06 0.00 0.22 0.57 0.00 0.44 0.61 
4. Consigo lidar com quaisquer problemas 
que surjam 
0.01 0.19 0.15 0.10 0.76 0.17 0.08 0.68 
5. Estou disposto(a) a assumir riscos 
profissionais 
0.26 0.21 0.07 0.08 0.72 -0.02 0.15 0.66 
6. Estou a par dos desenvolvimentos na 
minha área de actividade 
0.12 0.07 0.31 0.32 0.20 0.21 0.17 0.33 
7. Estou disposto(a) a procurar formação 
adicional na minha área profissional 
0.32 -0.03 -0.11 0.55 0.23 0.35 0.01 0.60 
8. Estou disposto(a) a procurar formação em 
áreas profissionais totalmente diferentes 
-0.04 0.06 -0.08 0.18 0.09 0.72 0.09 0.58 
9. Consulto regularmente fontes de 
informação relacionadas com 
oportunidades de carreira (ex. anúncios de 
emprego, pessoas que conheço, empresas 
de recrutamento, Internet) 
0.24 0.14 0.24 0.02 0.00 0.72 0.01 0.65 
10.  Procuro identificar com antecedência 
possíveis desafios e oportunidades 
profissionais 
0.26 0.23 0.35 0.05 0.20 0.51 0.11 0.55 
11. Tenho participado em acções de formação 
que me ajudarão a alcançar os meus 
objectivos de carreira 
0.04 0.06 0.50 0.05 -0.11 0.44 0.05 0.48 
12. Tenho um plano específico para alcançar 
os meus objectivos de carreira 
0.18 0.16 0.77 0.24 0.00 -0.03 0.11 0.71 
13. Tenho procurado realizar tarefas que me 
ajudem a alcançar os meus objectivos de 
carreira 
0.20 0.09 0.71 0.00 0.27 0.19 0.01 0.66 
14. Tenho objectivos de carreira definidos 0.11 -0.01 0.52 0.57 0.22 -0.06 0.12 0.68 
15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do 
que é normalmente esperado para avançar 
na minha carreira 
0.33 0.12 0.04 0.69 0.06 0.16 0.07 0.63 
16. Estou optimista acerca das minhas futuras 
oportunidades de carreira 
0.04 0.28 0.31 0.72 0.04 0.04 0.10 0.71 
17.  As minhas experiências de carreira têm 
sido geralmente positivas 
0.22 0.34 0.06 0.22 0.02 0.21 0.27 0.34 
18.  Tenho uma atitude positiva face à vida 0.24 0.70 0.04 0.27 0.11 -0.01 0.19 0.66 
19. Em alturas de incerteza, normalmente 
espero que aconteça o melhor 
0.01 0.68 0.01 0.04 0.18 0.13 -0.12 0.53 
20. Olho sempre para o lado positivo das coisas 0.15 0.73 0.16 -0.04 0.10 0.06 0.23 0.66 
21. Defino-me através do trabalho que faço 0.28 0.48 0.20 0.19 0.15 0.32 -0.13 0.54 
22. É importante para mim ser bem 
sucedido(a) no trabalho 
0.73 0.07 0.03 0.19 0.06 0.05 0.07 0.58 
23. O tipo de trabalho que faço é importante 
para mim 
0.75 0.09 0.14 0.05 0.11 0.13 0.10 0.63 
24. Vejo-me como um(a) profissional eficaz 
e/ou experiente 
0.63 0.18 0.19 0.20 0.01 0.08 0.11 0.53 
25. Sei quais são as minhas mais-valias no 
trabalho (aquilo em que sou bom(a)) 
0.61 0.23 0.18 0.08 0.31 0.07 -0.03 0.56 
% Variância explicada 28.15 6.99 5.84 5.46 4.91 4.43 4.16  
KMO = 0.87  
Teste de esfericidade de Bartlett 2150.13, p < 0.001  
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O valor de KMO é 0.87, o que de acordo com Maroco (2007, p. 368) constitui 
uma boa recomendação para a realização da análise factorial. Relativamente ao teste 
de esfericidade de Bartlett, apresenta um p-value < 0.001, pelo que se conclui que as 
variáveis estão correlacionadas significativamente. Foram identificados sete factores, 
que explicam 59.94% da variância dos resultados. Tal como se verificou para o 
Inventário sobre Adaptabilidade, a matriz apresenta uma estrutura factorial diferente 
da esperada (ou seja, com cinco factores, correspondentes às cinco dimensões da 
empregabilidade). Apenas dois itens saturam simultaneamente em dois factores (6. 
Estou a par dos desenvolvimentos na minha área de actividade e 14. Tenho objectivos 
de carreira definidos). Contudo, os itens que contribuem para os factores agregam-se 
de modo menos disperso do que acontece para o Inventário sobre Adaptabilidade. 
As comunalidades iniciais foram 1 e a percentagem da variância de cada item 
explicada pelos factores comuns extraídos é igual ou superior a 50% para praticamente 
todos os itens [com excepção dos itens 6. Estou a par dos desenvolvimentos na minha 
área de actividade (0.33), 11. Tenho participado em acções de formação que me 
ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira (0.48) e 17. As minhas experiências 
de carreira têm sido geralmente positivas (0.34)]. Uma vez que quase todas as 
comunalidades são superiores a 0.50, considera-se que os 7 factores obtidos são 
apropriados para descrever a estrutura correlacional latente entre os itens. 
O primeiro factor explica 28.15% da variância total dos resultados e define-se a 
partir de quatro dos cinco itens que fazem parte da dimensão Identidade de trabalho, 
replicando do ponto de vista factorial esta dimensão teoricamente definida. Traduz a 
forma como o indivíduo se vê e auto-define no contexto da carreira e como procura 
desencadear comportamentos que sejam consistentes com tal auto-imagem e 
direccionados para oportunidades futuras. Tratam-se de itens que traduzem uma 
importância e interesse por aquilo que se faz, quão bem se faz e as opiniões dos outros. 
O segundo factor explica 6.99% da variância dos resultados e inclui quatro itens da 
dimensão Resiliência no trabalho e na carreira e um da dimensão Identidade de trabalho 
(21. Defino-me através do trabalho que faço). Tomado no seu conjunto, este factor replica 
a dimensão Resiliência no trabalho e na carreira, cujos itens traduzem atributos tais como 
optimismo acerca das oportunidades de carreira e, mais especificamente, de trabalho, 
confiança acerca das capacidades pessoais face a desafios relacionados com o trabalho 
e a carreira e capacidade para contribuir de forma valiosa nas tarefas do trabalho. 
O terceiro factor explica 5.84% da variância total dos resultados e integra quatro 
dos cinco itens da dimensão Motivação na carreira (embora o item 14. Tenho objectivos 
de carreira definidos sature também de forma aproximada noutro factor) e ainda o item 6. 
Estou a par dos desenvolvimentos na minha área de formação (teoricamente associado à 
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dimensão Proactividade no trabalho e na carreira). Trata-se de um factor que traduz a 
definição e a persecução de objectivos de carreira, o planeamento e a orientação para a 
aprendizagem, no fundo, a ideia de que é importante gerir a própria carreira. 
O quarto factor apresenta pesos factoriais mais elevados em itens pertencentes a 
três dimensões e explica 5.46% da variância dos resultados. Inclui dois itens da 
dimensão Proactividade no trabalho e na carreira (6. Estou a par dos desenvolvimentos 
na minha área de actividade e 7. Estou disposto(a) a procurar formação adicional na 
minha área profissional), dois itens da dimensão Motivação na carreira (14. Tenho 
objectivos de carreira definidos e 15. Estou disposto(a) a esforçar-me mais do que é 
normalmente esperado para avançar na minha carreira) e um item dimensão Resiliência 
no trabalho e na carreira (16. Estou optimista acerca das minhas futuras oportunidades 
de carreira). Uma vez que inclui itens de diferentes dimensões, procedeu-se à 
interpretação do conteúdo dos mesmos para, desse modo, encontrar um significado 
comumente partilhado. O que parece estar subjacente é a ideia de progressão no 
trabalho e na carreira e a disponibilidade para procurar formação e conhecimentos que 
possibilitem essa progressão e a realização de objectivos de carreira. 
O quinto factor explica 4.91% da variância dos resultados e é composto por três 
itens da dimensão Abertura a mudanças no trabalho, a saber: 3. Sou capaz de me 
adaptar a mudanças no trabalho, 4. Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam e 
5. Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais. Trata-se de um factor que parece 
traduzir a dimensão comportamental da abertura a mudanças no trabalho, isto é, a 
percepção de capacidade para lidar com e para se adaptar a mudanças e novos desafios. 
O sexto factor explica 4.43% da variância total dos resultados e é formado por 
três dos cinco itens da dimensão Proactividade no trabalho e na carreira: 8. Estou 
disposto(a) a procurar formação em áreas profissionais totalmente diferentes, 9. 
Consulto regularmente fontes de informação relacionadas com oportunidades de 
carreira (ex. anúncios de emprego, pessoas que conheço, empresas de recrutamento, 
Internet) e 10. Procuro identificar com antecedência possíveis desafios e oportunidades 
profissionais. Os itens deste factor traduzem a natureza orientada para a acção do 
indivíduo, com vista à aquisição de informação relevante para possíveis mudanças e 
oportunidades futuras e para os desafios associados à posição actualmente ocupada. 
O sétimo factor explica 4.16% da variância e agrega os restantes dois itens da 
dimensão Abertura a mudanças no trabalho (1. Sinto que aceito de um modo geral 
mudanças no trabalho e 2. Considero-me receptivo(a) às mudanças). Este factor 
parece, por seu lado, traduzir a dimensão atitudinal de abertura a mudanças no 
trabalho, ou seja, a receptividade e predisposição para enfrentar mudanças e para 
encarar tais mudanças como desafios positivos. Os dados sugerem, assim, que no 
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que se refere à Abertura a mudanças no trabalho poderão estar implicados aspectos 




5.1.2.6 Análise factorial confirmatória 
 
A Análise Factorial Confirmatória (AFC) aos dados do Inventário sobre 
Empregabilidade foi realizada igualmente através do software LISREL 8.8. (Jöreskog & 



























Figura 5.2 – Modelo factorial confirmatório hierárquico do Inventário sobre 
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Esperava-se obter um modelo cuja estrutura factorial fosse multidimensional e 
hierárquica, coincidente com o modelo teórico de empregabilidade em cinco 
dimensões. De acordo com os dados da AFC, o Inventário sobre Empregabilidade 
ajusta-se ao modelo teórico atendendo a que os índices de ajustamento são  
RMSEA72 = 0.070 (recorde-se, valores inferiores a 0.080 são considerados razoáveis e 
inferiores a 0.050 são considerados bons) e valor de CFI73
A maioria dos valores estandardizados das saturações é próxima de 0.50, 
sugerindo que grande parte dos itens funciona como fortes indicadores dos construtos 
de segunda ordem (ou seja, as dimensões Abertura a mudanças no trabalho, 
Proactividade no trabalho e na carreira, Motivação na carreira, Resiliência no trabalho e 
na carreira e Identidade de trabalho). Estes, por sua vez, são fortes indicadores do 
construto de terceira ordem ou empregabilidade. Note-se, contudo, que os itens que 
menos contribuem para a solidez do modelo enquanto indicadores das dimensões 
(construtos de segunda ordem) são: itens 7. Estou disposto(a) a procurar formação 
adicional na minha área profissional (0.49) e 8. Estou disposto(a) a procurar formação 
em áreas profissionais totalmente diferentes (0.39) da dimensão Proactividade no 
trabalho e na carreira; item 11. Tenho participado em acções de formação que me 
ajudarão a alcançar os meus objectivos de carreira (0.39) da dimensão Motivação na 
carreira; e item 19. Em alturas de incerteza, normalmente espero que aconteça o melhor 
(0.41) da dimensão Resiliência no trabalho e na carreira, itens esses que remetem na 
sua quase totalidade para iniciativas relacionadas com o contexto de formação. 





5.2 Relação entre adaptabilidade, empregabilidade e variáveis sócio-demográficas 
 
Neste ponto apresentam-se estudos correlacionais, que visam a aquisição de 
uma maior compreensão sobre a relação entre as variáveis psicológicas em estudo – 
adaptabilidade e empregabilidade – mas também sobre a forma como se comportam 
nesta amostra de desempregados em formação quando são definidos sub-grupos de 
acordo com algumas variáveis sócio-demográficas: idade, sexo e número de 
desempregos. Parte destes estudos assenta em estatísticas não paramétricas, dado 
que não se verificam os pressupostos necessários para a assumpção da distribuição 
normal dos resultados. 
                                                          
72 RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation: Raiz do Erro Quadrático Médio. 
73 CFI - Comparative Fit Index: Índice de Ajuste Comparativo. 
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5.2.1 Relação entre adaptabilidade e empregabilidade 
 
O coeficiente de correlação de Spearman foi calculado para averiguar a 
existência de uma relação, positiva ou negativa, entre os construtos de adaptabilidade 
e empregabilidade. O Quadro 5.15 sintetiza a matriz das correlações. 
 
Quadro 5.15 – Correlações entre as medidas de adaptabilidade e de empregabilidade 
(amostra total) 
 
  Adaptabilidade  








0.44** 0.42** 0.36** 0.43** 0.47** 0.50** 
Proactividade 
no trabalho e na 
carreira  
0.44** 0.35** 0.47** 0.35** 0.42** 0.48** 
Motivação na 
carreira  0.48
** 0.39** 0.44** 0.35** 0.40** 0.49** 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira  
0.43** 0.46** 0.44** 0.39** 0.50** 0.53** 
Identidade de 
trabalho 0.42
** 0.45** 0.42** 0.39** 0.53** 0.53** 
Escala completa 0.58** 0.53** 0.54** 0.47** 0.59** 0.65** 
** p < 0.01 
 
A partir do quadro verifica-se que todos os resultados em ambos os inventários 
se correlacionam de forma significativa (p < 0.01) e positiva. Ao nível das dimensões, os 
valores da correlação variam entre 0.35 (Cooperação/Adaptabilidade e Proactividade no 
trabalho e na carreira e Motivação na carreira/Empregabilidade; Controlo/Adaptabilidade 
e Proactividade no trabalho e na carreira/Empregabilidade); e 0.53 (Confiança/Adaptabilidade 
e Identidade de trabalho/Empregabilidade). Ainda que significativas, a dimensão 
Cooperação (Adaptabilidade) é aquela que no conjunto dos dados apresenta valores de 
correlação tendencialmente mais baixos com as dimensões da empregabilidade.  
A correlação entre os resultados médios de adaptabilidade e de empregabilidade 
é positiva e estatisticamente significativa (rs = 0.65; p < 0.01), sugerindo que indivíduos 
que manifestam maior adaptabilidade tendem a manifestar também maior 
empregabilidade. No seu conjunto, estes dados ajustam-se ao que seria teoricamente 
esperado ao operacionalizar-se a empregabilidade como uma forma de adaptabilidade 
específica do contexto de trabalho. Indivíduos que manifestam adaptabilidade na 
carreira em geral tendem a manifestar igualmente atitudes e comportamentos dessa 
natureza no contexto específico do trabalho. Tratando-se de construtos de natureza 
psicossocial, o psicólogo em contexto da carreira e das organizações poderá assumir 
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um papel relevante, quer na identificação de características e de recursos que, ao nível 
do indivíduo, possam necessitar de estratégias específicas para a sua promoção, quer 
sensibilizando as organizações para a importância destas variáveis e ajudando à 
concepção de contextos de aprendizagem e de trabalho que promovam a 
adaptabilidade e a empregabilidade (enquanto características que melhoram a 




5.2.2 Relação entre idade e adaptabilidade e empregabilidade 
 
 A adaptabilidade e a empregabilidade, tal como definidas e operacionalizadas 
nos instrumentos utilizados, correspondem a construtos socialmente construídos. Por 
um lado, será expectável que indivíduos mais velhos tenham estado expostos a um 
conjunto mais alargado de oportunidades e de experiências profissionais e tenham 
adquirido, através dessas experiências, mais sólidas competências, quer de 
adaptabilidade de carreira em geral, quer de empregabilidade. Contudo, por outro lado, 
indivíduos mais velhos cresceram também numa lógica de “emprego para a vida”, pelo 
que podem ter sentido não ser necessário desenvolver tais competências desde que 
fossem profissionalmente bons. Indivíduos mais jovens cresceram já numa lógica de 
instabilidade, em que as pessoas precisam de fomentar a proactividade e a capacidade 
de adaptação. Assim, procurou-se averiguar se as medidas de adaptabilidade e de 
empregabilidade se elevam à medida que a idade dos participantes aumenta. No 
Quadro 5.16 apresentam-se os coeficientes de correlação de Spearman entre a idade e, 
respectivamente, as dimensões de adaptabilidade e de empregabilidade. 
 
Quadro 5.16 – Correlações entre a idade e as medidas de adaptabilidade e de 
empregabilidade (amostra total) 
 




Curiosidade  0.05 
Cooperação 0.09 
Confiança 0.07 
Escala completa 0.04 
Empregabilidade 
Abertura a mudanças no trabalho  0.11 
Proactividade no trabalho e na carreira 0.20** 
Motivação na carreira 0.12* 
Resiliência no trabalho e na carreira 0.13* 
Identidade de trabalho 0.18** 
Escala completa 0.19** 
* p < 0.05; ** p < 0.01 
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Os valores de correlação sugerem uma relação fraca e não significativa entre a 
idade e a adaptabilidade. De referir, ainda que com carácter meramente indicador e não 
normativo, a correlação negativa entre a idade e a dimensão Preocupação 
(Adaptabilidade), sugerindo que à medida que a idade aumenta, poder-se-á assistir em 
alguns indivíduos à diminuição da preocupação/planeamento face à carreira. Quanto à 
empregabilidade, as correlações com a idade são todas positivas e cinco delas 
estatisticamente significativas (embora com níveis diferentes de significância, p < 0.05 e  
p < 0.01; a excepção verifica-se na dimensão Abertura a mudanças no trabalho). Estes 
dados sugerem que se pode pressupor uma construção “cronológica” de competências 
de empregabilidade ao longo da vida, competências essas que possivelmente obedecem 
a padrões de construção mais complexos, pessoais e de significado intrínseco, à medida 
que o indivíduo vai sendo exposto a contextos diversos, incluindo os contextos 
específicos de trabalho pelos quais vai passando durante o seu percurso profissional. 
Ainda que todos os participantes se encontrem, de acordo com a definição 
preconizada pelo IEFP, em situação de desemprego, distinguem-se ao nível da sua 
distribuição por faixa etária. Assim, definiram-se grupos etários de modo a averiguar 
até que ponto indivíduos pertencentes a grupos etários específicos se sentem mais 
capazes no que se reporta às diferentes competências de adaptabilidade e de 
empregabilidade. Tendo-se concluído a partir da testagem da normalidade que não se 
verificam os pressupostos que possibilitam a utilização de testes paramétricos, 
procedeu-se ao teste de Kruskal-Wallis, seguido da comparação múltipla de médias 
das ordens através do teste LSD de Fisher (Maroco, 2007), para analisar as diferenças 
nos resultados médios obtidos em ambos os Inventários. O teste de Kruskal-Wallis é 
útil para decidir se k amostras independentes correspondem a populações diferentes 
(Siegel & Castellan, Jr., 1988). 
Analisada a distribuição das idades, foram considerados três grupos etários: 
participantes entre os 16 e os 30 anos (Grupo 1, n = 256), entre os 31 e os 45 anos (Grupo 
2, n = 31) e entre os 46 e os 65 anos (Grupo 3, n = 13). O facto de estas sub-amostras 
serem de diferente dimensão não impede a utilização do teste de Kruskal-Wallis. Aliás, em 
situações em que a dimensão da amostra é bastante pequena, poderá não existir 
alternativa à utilização de um teste não paramétrico a menos que a natureza da distribuição 
da população seja exactamente conhecida (Siegel & Castellan, Jr., 1988). Refira-se ainda 
que o teste de Kruskal-Wallis pode ser considerado como a alternativa não paramétrica à 
ANOVA one-way para testar se duas ou mais amostras provêm de uma mesma população 
ou de populações diferentes ou se, de igual modo, as amostras provêm de populações 
com a mesma distribuição (Maroco, 2007). O Quadro 5.17 refere-se à utilização do teste de 
Kruskal-Wallis para os resultados no Inventário sobre Adaptabilidade. 
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Quadro 5.17 – Comparação de grupos etários (teste de Kruskal-Wallis) no Inventário 
sobre Adaptabilidade 
 
Dimensão Grupo etário n Médias das ordens 
Qui-
quadrado df Sig. 
Preocupação 
16 a 30 anos 256 150.27 
3.713 2 0.156 31 a 45 anos 31 168.11 
46 a 65 anos 13 113.08 
Controlo 
16 a 30 anos 256 149.08 
3.001 2 0.223 31 a 45 anos 31 172.21 
46 a 65 anos 13 126.69 
Curiosidade 
16 a 30 anos 256 147.79 
7.525 2 0.023* 31 a 45 anos 31 186.63 
46 a 65 anos 13 117.65 
Cooperação 
16 a 30 anos 256 145.69 
7.131 2 0.028* 31 a 45 anos 31 189.65 
46 a 65 anos 13 151.96 
Confiança 
16 a 30 anos 256 147.52 
2.324 2 0.313 31 a 45 anos 31 172.11 
46 a 65 anos 13 157.62 
Adaptabilidade  
16 a 30 anos 256 147.91 
5.456 2 0.065 31 a 45 anos 31 182.29 
46 a 65 anos 13 125.69 
* p < 0.05 
 
Os dados sugerem que o grupo etário teve um efeito estatisticamente significativo 
sobre os resultados médios na dimensão Curiosidade (X2KW(2) = 7.525; p = 0.023; N = 
300), na dimensão Cooperação (X2KW(2) = 7.131; p = 0.028; N = 300) e, a um nível 
menos exigente de significância (p < 0.10), nos resultados médios para a 
Adaptabilidade (X2KW(2) = 5.456; p = 0.065; N = 300). No entanto, os dados desta 
estatística não nos permitem identificar quais os grupos que diferem 
significativamente, pelo que se procedeu seguidamente ao teste de comparação dos 
resultados médios nestas dimensões e para a escala completa, considerando os 
grupos etários agrupados dois a dois, através do teste de Wilcoxon-Mann-Whitney. 
O teste de Wilcoxon-Mann-Whitney é o teste não paramétrico adequado para 
comparar as funções de distribuição de uma variável pelo menos ordinal, medida em 
duas amostras independentes (Maroco, 2007; Siegel & Castellan, Jr., 1988). Pode ser 
utilizado em alternativa ao t-Student para amostras independentes quando o 
investigador pretende evitar os pressupostos do teste t ou quando a medida em estudo 
é mais fraca do que a intervalar (Siegel & Castellan, Jr., 1988). 
O Quadro 5.18 apresenta a estatística do teste para as dimensões em que 
ocorrem diferenças estatisticamente significativas (Curiosidade e Cooperação) e 
também para a Adaptabilidade (a título exploratório), em função do grupo etário de 
pertença do participante.  
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Quadro 5.18 – Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney nas dimensões do Inventário sobre 
Adaptabilidade (por grupo etário) 
 
 Comparação entre grupos Z Sig. 
Curiosidade  16 a 30 anos 31 a 45 anos -2.355 0.019* 
46 a 65 anos -1.218 0.223 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -2.445 0.015* 
Cooperação  16 a 30 anos 31 a 45 anos -2.644 0.008** 
46 a 65 anos -0.295 0.768 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -1.587 0.113 
Adaptabilidade 16 a 30 anos 31 a 45 anos -2.082 0.037* 
46 a 65 anos -0.897 0.370 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -1.982 0.047* 
* p < 0.05; ** p < 0.01 
 
O Quadro 5.19 apresenta os dados da média, desvio-padrão e amplitude dos 
resultados médios nestas dimensões do Inventário, complementando o Quadro 
anterior ao permitir identificar qual o grupo etário que obtém resultados médios 
significativamente mais elevados comparativamente aos restantes. 
 
Quadro 5.19 – Medidas de tendência central e dispersão nas dimensões do Inventário 
sobre Adaptabilidade (por grupo etário) 
 
Dimensão 



















Curiosidade 4.04 4.28 3.88 0.47 0.41 0.42 2.30-5.00 3.50-5.00 3.20-4.50 
Cooperação 4.11 4.35 4.14 0.47 0.51 0.39 2.90-5.00 3.20-5.00 3.40-4.60 
Adaptabilidade 4.15 4.32 4.05 0.40 0.40 0.36 3.00-5.00 3.54-4.96 3.22-4.52 
 
 
Da análise conjunta dos Quadros 5.18 e 5.19 conclui-se que os 
desempregados do grupo etário intermédio, entre os 31 e os 45 anos de idade, obtêm 
resultados médios na dimensão Curiosidade mais elevados do que os desempregados 
entre os 16 e os 30 anos (U = 2942.50; W = 35838.50; p = 0.019) e do que os 
desempregados entre os 46 e os 65 anos (U = 107.00; W = 198.00; p = 0.015). São 
novamente os participantes do grupo etário intermédio que obtêm resultados médios 
mais elevados e estatisticamente significativos na dimensão Cooperação 
comparativamente aos participantes mais jovens (U = 2816.00; W = 35712.00; p = 0.008). 
Quando se comparam a título exploratório os resultados médios para a totalidade do 
Inventário, o grupo etário intermédio obtém resultados estatisticamente mais elevados 
do que o grupo etário mais jovem (U = 3059.50; W = 35955.50; p = 0.037) e do que o 
grupo etário mais velho (U = 124.50; W = 215.50; p = 0.047).  
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Tratam-se de dados que levam a sugerir que indivíduos desempregados entre os 
31 e os 45 anos de idade - que tipicamente se confrontam com a necessidade de 
reiniciarem ou de manterem o exercício de uma actividade profissional durante um conjunto 
ainda significativo de anos -, tendem a manifestar maior curiosidade na exploração de si 
próprios e de possíveis cenários de vida, comparativamente a indivíduos mais jovens (e 
que possivelmente ainda se encontram num momento de procura do primeiro emprego ou 
de um emprego de carácter mais “permanente”), bem como a indivíduos mais velhos e 
que têm pela sua frente um número de anos de trabalho teoricamente mais reduzido. Os 
desempregados na faixa etária entre os 31 e os 45 anos parecem sentir-se ainda mais 
capazes de cooperar com outros e de manifestar globalmente características que 
traduzem adaptabilidade. De acordo com os dados, interiorizaram de forma mais 
adaptativa e estratégica a forma como devem lidar com a situação de desemprego e com 
a mudança e instabilidade do actual mundo do trabalho, reconhecendo que 
independentemente da experiência profissional de que são já detentores têm ainda pela 
frente vários anos em que devem manter-se profissionalmente activos. 
O mesmo tipo de procedimento foi adoptado para analisar e comparar os 
resultados obtidos pelos três grupos etários no Inventário sobre Empregabilidade, 
tendo-se recorrido num primeiro momento à utilização do teste de Kruskal-Wallis 
(Quadro 5.20).  
 
Quadro 5.20 – Comparação de grupos etários (teste de Kruskal-Wallis) no Inventário 
sobre Empregabilidade 
 
Dimensão Grupo etário n Médias das ordens 
Qui-




16 a 30 anos 256 144.09 
10.215 2 0.006** 31 a 45 anos 31 194.15 
46 a 65 anos 13 172.73 
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
16 a 30 anos 256 142.06 
19.409 2 0.000** 31 a 45 anos 31 213.40 
46 a 65 anos 13 166.73 
Motivação na 
carreira 
16 a 30 anos 256 144.31 
9.238 2 0.010** 31 a 45 anos 31 182.19 
46 a 65 anos 13 196.77 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
16 a 30 anos 256 143.74 
10.977 2 0.004** 31 a 45 anos 31 194.06 
46 a 65 anos 13 179.77 
Identidade de 
trabalho 
16 a 30 anos 256 143.63 
11.204 2 0.004** 31 a 45 anos 31 187.85 
46 a 65 anos 13 196.81 
Empregabilidade 
16 a 30 anos 256 141.57 
18.755 2 0.000** 31 a 45 anos 31 206.65 
46 a 65 anos 13 192.46 
** p < 0.01 
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Os dados sugerem que, quando se considera o grupo etário do participante, 
existem diferenças nos resultados médios para todas as dimensões, a saber, Abertura 
a mudanças no trabalho (X2KW(2) = 10.215;  p = 0.006; N = 300), Proactividade no 
trabalho e na carreira (X2KW(2) = 19.409; p = 0.000; N = 300), Motivação na carreira 
(X2KW(2) = 9.238; p = 0.010; N = 300), Resiliência no trabalho e na carreira        
(X2KW(2) = 10.977; p = 0.004; N = 300), Identidade de Trabalho (X2KW(2) = 11.204;              
p = 0.004; N = 300); e para a Empregabilidade (X2KW(2) = 18.755; p = 0.000; N = 300).  
Com base nesta informação, realizou-se o teste de comparação dos resultados 
médios para os grupos etários agrupados dois a dois, recorrendo ao teste de 
Wilcoxon-Mann-Whitney, para identificar o grupo etário que determina o sentido destas 
diferenças nos resultados. O Quadro 5.21 apresenta a estatística do teste para as 
dimensões e destaca as diferenças estatisticamente significativas de acordo com a 
idade (embora com níveis diferentes de significância, p < 0.05 e p < 0.01). Para este 
Inventário verifica-se que existem diferenças estatisticamente significativas nos 
resultados médios entre grupos etários envolvendo o grupo mais jovem em todas as 
dimensões avaliadas, bem como para o resultado médio global.  
 
Quadro 5.21 – Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney nas dimensões do Inventário sobre 
Empregabilidade (por grupo etário) 
 




16 a 30 anos 31 a 45 anos -3.041 0.002** 
46 a 65 anos -1.186 0.236 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -0.867 0.386 
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
16 a 30 anos 31 a 45 anos -4.345 0.000** 
46 a 65 anos -1.015 0.310 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -1.684 0.092 
Motivação na 
carreira 
16 a 30 anos 31 a 45 anos -2.320 0.020* 
46 a 65 anos -2.120 0.034* 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -0.635 0.525 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
16 a 30 anos 31 a 45 anos -3.062 0.002** 
46 a 65 anos -1.479 0.139 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -0.572 0.568 
Identidade de 
trabalho 
16 a 30 anos 31 a 45 anos -2.694 0.007** 
46 a 65 anos -2.178 0.029* 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -0.261 0.794 
Empregabilidade 16 a 30 anos 31 a 45 anos -3.926 0.000** 
46 a 65 anos -2.097 0.036* 
31 a 45 anos 46 a 65 anos -0.721 0.471 
* p < 0.05; ** p < 0.01 
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O Quadro 5.22 apresenta os dados da média, desvio-padrão e amplitude dos 
resultados obtidos nas dimensões e para a empregabilidade, complementando o 
Quadro 5.21 ao permitir identificar o grupo etário com resultados médios 
estatisticamente diferentes e qual o sentido dessa diferença, ou seja, o grupo etário 
em favor do qual os resultados se destacam. 
 
Quadro 5.22 – Medidas de tendência central e dispersão nas dimensões do Inventário 
sobre Empregabilidade (por grupo etário) 
 
Dimensão 




















trabalho 3.81 4.13 3.97 0.56 0.55 0.55 2.20-5.00 3.00-5.00 3.00-4.60 
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
3.88 4.35 4.06 0.57 0.49 0.53 2.20-5.00 3.20-5.00 3.20-5.00 
Motivação na 
carreira 3.95 4.21 4.29 0.62 0.58 0.61 1.40-5.00 2.60-5.00 2.80-5.00 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
3.97 4.30 4.20 0.54 0.60 0.69 2.20-5.00 3.00-5.00 2.80-5.00 
Identidade de 
trabalho 4.10 4.40 4.45 0.54 0.55 0.53 2.40-5.00 3.20-5.00 3.20-5.00 
Empregabilidade 3.94 4.28 4.20 0.43 0.46 0.43 2.92-5.00 3.16-4.96 3.44-4.68 
 
Analisando os Quadros anteriores relativamente às diferenças entre os 
resultados médios, verifica-se que os desempregados entre os 16 e os 30 anos de 
idade alcançam resultados sistematicamente mais baixos quando comparados com 
outros grupos etários, quer nas dimensões, quer na empregabilidade em geral.  
Mais especificamente, os jovens entre os 16 e os 30 anos de idade alcançam 
resultados médios mais baixos com significância estatística na dimensão Abertura a 
mudanças no trabalho comparativamente aos desempregados do grupo etário dos 31 
aos 45 anos (U = 2648.50; W = 35544.50; p = 0.002). Também no grupo mais jovem 
se verifica um resultado médio mais baixo na dimensão Proactividade no trabalho e na 
carreira comparativamente ao grupo etário dos 31 aos 45 anos de idade (U = 2083.00; 
W = 34979.00; p = 0.000). Na dimensão Motivação na carreira, o grupo etário mais 
jovem obtém resultados médios significativamente mais baixos não só em relação ao 
grupo dos 31 aos 45 anos (U = 2961.00; W = 35857.00; p = 0.020), mas também 
relativamente ao grupo etário mais velho, entre os 46 e os 65 anos (U = 1087.00;       
W = 33983.00; p = 0.034). Na Resiliência no trabalho e na carreira, o grupo etário mais 
jovem obtém resultados médios estatisticamente mais baixos do que o grupo entre os 
31 e os 45 anos de idade (U = 2639.50; W = 35535.50; p = 0.002). Na última dimensão 
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do instrumento, Identidade de trabalho, o grupo etário mais jovem apresenta uma vez 
mais resultados médios significativamente mais baixos do que o grupo etário entre os 
31 e os 45 anos de idade (U = 2800.00; W = 35696.00; p = 0.007) e do que o grupo 
etário mais velho, com idades entre os 46 e os 65 anos (U = 1072.00; W = 33968.00;  
p = 0.029). Esta tendência de resultados reflecte-se igualmente nos resultados médios 
para a escala completa de empregabilidade. Assim, o grupo mais jovem volta a 
diferenciar-se dos restantes obtendo resultados médios significativamente mais baixos 
do que o grupo com idades entre os 31 e os 45 anos (U = 2255.50; W = 35151.50;      
p = 0.000) e do que o grupo etário com idades compreendidas entre os 46 e os 65 
anos (U = 1090.50; W = 33986.50; p = 0.036).  
No seu conjunto, os dados sugerem que indivíduos em faixas etárias mais 
jovens e com previsivelmente menor experiência profissional, tendem a manifestar 
menor empregabilidade. Esta evidência é consistente com o facto de a 
empregabilidade, tal como avaliada por este instrumento, ser um construto 
psicossocial, ampliando-se com o leque de experiências e, em especial, com as 
experiências vividas em contexto de trabalho. 
Globalmente, os desempregados entre os 16 e os 30 anos, quando comparados 
com desempregados mais velhos, expressam menor abertura para acolherem mudanças 
no trabalho, menor proactividade na aquisição de informação relevante, uma mais baixa 
motivação face aos desafios da carreira e menor capacidade de se auto-definirem no 
contexto da carreira. Isto traduz uma percepção de menor empregabilidade na carreira, 
possivelmente porque este é um construto que se constrói na interacção directa com 
contextos de trabalho, mais do que pelo conhecimento ou noção de que o mundo do 
trabalho é instável. Quem possui uma mais ampla experiência de trabalho teve, à partida, 
oportunidades para ser exposto a situações de aprendizagem de competências mais 




5.2.3 Relação entre sexos e adaptabilidade e empregabilidade 
 
Do ponto de vista sociológico, a sociedade portuguesa tem vindo a alterar a 
forma como considera os papéis atribuídos ao homem e à mulher e, consequentemente, 
os contextos, as experiências e as oportunidades a que tanto homens como mulheres 
têm acesso e sido expostos, nomeadamente no âmbito da carreira. Neste ponto do 
trabalho procura-se averiguar de que modo homens e mulheres se auto-percepcionam 
em termos de recursos de adaptabilidade e de competências de empregabilidade. 
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No Inventário sobre Adaptabilidade, a análise das medidas de tendência 
central e dispersão dos resultados médios obtidos por homens (n = 159) e mulheres  
(n = 141) (Quadro 5.23) revela valores muito aproximados em todos estes indicadores. 
As mulheres obtiveram, não obstante, resultados médios ligeiramente mais elevados 
nas dimensões Controlo, Curiosidade e Cooperação e na Adaptabilidade. Quanto aos 
homens, apresentam um resultado médio mais elevado na dimensão Confiança.  
O teste de t-Student para amostras independentes foi aplicado para averiguar a 
significância destas diferenças. Embora a alternativa não paramétrica seja o teste de 
Wilcoxon-Mann-Whitney, de acordo com Maroco (2007) as estatísticas de teste 
paramétricas (a F da ANOVA ou a t-Student) são, de uma forma geral, robustas ao 
erro de tipo I mesmo quando as distribuições sob estudo apresentam enviesamento 
e/ou achatamento consideráveis. Os métodos paramétricos são robustos à violação do 
pressuposto da normalidade desde que as distribuições não sejam extremamente 
enviesadas ou achatadas e que as dimensões das amostras não sejam extremamente 
pequenas. Assim, para os dados da presente investigação e considerando a dimensão 
da amostra e das sub-amostras definidas em alguns dos estudos comparativos, poder-
se-á aplicar o teorema do limite central. De referir ainda que se procedeu ao teste de 
Levene para controlar a homogeneidade das variância e identificar se a estatística de 
teste a utilizar para o teste t-Student é a que assume as variâncias iguais. 
No que se refere aos desvios-padrão, os valores são aproximados em ambas 
as amostras relativamente às dimensões Preocupação, Cooperação e Confiança. Nas 
dimensões Controlo e Curiosidade e na escala completa verifica-se uma maior 
concentração dos resultados em torno do valor médio para a amostra feminina. As 
medianas são bastante idênticas e elevadas em ambas as amostras. Relativamente à 
amplitude dos resultados, esta é globalmente maior na amostra masculina para as 
várias dimensões, em especial na dimensão Curiosidade (2.30 a 5). De assinalar 
ainda que, contrariando a tendência dos restantes resultados, na amostra feminina o 
resultado médio mais elevado para a escala completa é de 4.90 e não de 5. 
 
Quadro 5.23 – Medidas de tendência central e dispersão e teste de t-Student no 
Inventário sobre Adaptabilidade (por sexos) 
 
Dimensão 
Média Desvio-padrão Mediana Amplitude t Sig. 
M F M F M F M F 
Preocupação 4.13 4.13 0.52 0.51 4.20 4.20 2.70-5.00 2.80-5.00 0.116 0.908 
Controlo 4.21 4.24 0.51 0.44 4.30 4.30 2.89-5.00 3.00-5.00 -0.488 0.626 
Curiosidade  4.05 4.07 0.51 0.42 4.10 4.10 2.30-5.00 2.80-5.00 -0.516 0.606 
Cooperação  4.10 4.17 0.47 0.47 4.10 4.20 3.00-5.00 2.90-5.00 -1.146 0.253 
Confiança 4.29 4.28 0.47 0.48 4.30 4.40 3.00-5.00 3.00-5.00 0.114 0.909 
Adaptabilidade 4.16 4.18 0.43 0.37 4.16 4.20 3.00-5.00 3.12-4.90 -0.457 0.648 
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No teste de t-Student não se verificam diferenças estatisticamente significativas 
entre os resultados obtidos por homens e por mulheres em todas as dimensões de 
adaptabilidade, segundo os parâmetros de p habitualmente adoptados (p < 0.01; p < 0.05). 
Similar análise foi realizada para os resultados obtidos por homens (n = 159) e 
mulheres (n = 141) no Inventário sobre Empregabilidade (Quadro 5.24). 
 
Quadro 5.24 – Medidas de tendência central e dispersão e teste de t-Student no 
Inventário sobre Empregabilidade (por sexos) 
 
Dimensão 
Média Desvio-padrão Mediana Amplitude t Sig. 
M F M F M F M F 
Abertura a mudanças 
no trabalho 3.85 3.86 0.55 0.58 3.80 3.80 2.20-5.00 2.40-5.00 -0.093 0.926 
Proactividade no 
trabalho e na carreira 3.86 4.03 0.60 0.55 3.80 4.00 2.40-5.00 2.20-5.00 -2.510 0.013* 
Motivação na 
carreira 3.99 4.00 0.57 0.67 4.00 4.00 2.20-5.00 1.40-5.00 -0.096 0.924 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
4.01 4.01 0.54 0.59 4.00 4.00 2.80-5.00 2.20-5.00 -0.025 0.980 
Identidade de 
trabalho 4.14 4.16 0.57 0.53 4.20 4.20 3.00-5.00 2.40-5.00 -0.358 0.720 
Empregabilidade 3.97 4.01 0.45 0.43 3.96 4.00 3.00-5.00 2.92-5.00 -0.792 0.429 
* p < 0.05 
 
Os resultados médios em ambas as amostras são bastante aproximados e 
elevados, embora as mulheres apresentem resultados médios idênticos ou 
ligeiramente mais elevados do que os homens. Os desvios-padrão tendem a ser 
igualmente próximos em ambas as amostras, com a maior diferença entre amostras a 
registar-se para a dimensão Motivação na carreira. Nesta dimensão verifica-se uma 
maior dispersão nos resultados médios da amostra feminina (DP = 0.67), o que se 
reflecte também na amplitude dos resultados para a mesma dimensão e para esta 
sub-amostra. Os valores da mediana são similares e elevados em ambas as amostras.  
Os dados parecem sugerir que tanto homens como mulheres tendem a realizar 
percepções bastante favoráveis da sua empregabilidade; contudo, verifica-se uma 
diferença estatisticamente significativa entre os resultados médios dos homens e das 
mulheres para a dimensão Proactividade no trabalho e na carreira. As mulheres obtêm 
resultados médios significativamente mais elevados do que os homens (t(298) = -2.510; 
p = 0.013), revelando maior iniciativa no que toca à exploração de si mesmas e do que 
as rodeia, bem como das oportunidades de emprego disponíveis. A proactividade, 
fundamental na procura de novo emprego, deverá ser especialmente considerada nas 
intervenções para promoção de competências junto de indivíduos do sexo masculino. 
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5.2.4 Relação entre número de desempregos e adaptabilidade e 
empregabilidade 
 
O número de desempregos, as experiências de trabalho anteriores, os 
contextos profissionais mais ou menos diversificados, colocam os indivíduos perante 
experiências e situações que podem contribuir para a construção e consolidação de 
competências ao nível da adaptabilidade e da empregabilidade, à medida que o 
indivíduo se prepara e se adapta às diferentes realidades profissionais. 
Na amostra de participantes em estudo constata-se que existem indivíduos com 
diferentes experiências no que se reporta ao número de situações de desemprego. 
Assim, procedeu-se à comparação dos resultados obtidos em ambos os Inventários, 
agrupando os participantes da seguinte forma: participantes que se encontram em 
desemprego pela primeira vez (n = 211) e indivíduos que estão a passar pela segunda 
(ou mais) situação de desemprego (n = 60) (Quadros 5.25 e 5.26). De referir que 29 
participantes não identificam a sua situação em relação ao número de desempregos. 
 
Quadro 5.25 – Medidas de tendência central e dispersão e teste de t-Student no 
Inventário sobre Adaptabilidade (por número de desempregos) 
 
Dimensão 













Desemp      
1x 2 
Desemp      
>2 
Preocupação 4.13 4.18 0.50 0.58 4.20 4.20 2.70 - 5.00 2.80 - 5.00 -0.576 0.565 
Controlo 4.21 4.33 0.49 0.40 4.30 4.35 2.89 - 5.00 3.30 - 5.00 -1.914 0.058 
Curiosidade  4.05 4.14 0.48 0.45 4.00 4.20 2.30 - 5.00 2.80 - 5.00 -1.322 0.187 
Cooperação  4.13 4.24 0.45 0.50 4.10 4.30 3.00 - 5.00 2.90 - 5.00 -1.584 0.114 
Confiança 4.28 4.37 0.45 0.46 4.30 4.47 3.00 - 5.00 3.10 - 5.00 -1.329 0.185 
Adaptabilidade 4.16 4.25 0.40 0.41 4.16 4.28 3.00 - 4.98 3.22 - 5.00 -1.536 0.126 
 
De acordo com os dados do Inventário sobre Adaptabilidade (Quadro 5.25), não 
se verificam diferenças estatisticamente significativas nos resultados médios, 
considerando os níveis de significância habitualmente adoptados (p < 0.05 e p < 0.01). 
Porém, ainda que com carácter meramente exploratório, verifica-se que os 
desempregados em situação repetida de desemprego obtêm resultados mais elevados 
na dimensão Controlo – a um nível menos exigente de significância (p < 0.10) – do que 
aqueles que se encontram nesta situação pela primeira vez (t(112,347) = -1.914;             
p = 0.058). As pessoas que estão a vivenciar novamente uma situação de desemprego 
tendem a se auto-avaliarem como sendo mais capazes de assumir a responsabilidade 
por construir a própria carreira e por tomar decisões, possivelmente porque o seu 
percurso profissional prévio as conduziu (noutras situações) à necessidade de 
estabelecer e de reformular objectivos de carreira e de implementar decisões de carreira. 
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Ainda que para as restantes dimensões e para a adaptabilidade não se tenham 
verificado diferenças estatisticamente significativas, os dados das medidas de tendência 
central e dispersão sugerem que os participantes em situação de desemprego repetido 
tendem a obter resultados médios mais elevados comparativamente aos participantes 
em primeira situação de desemprego. Os desvios-padrão são similares em ambas as 
amostras e as medianas traduzem no seu conjunto que grande parte dos resultados 
médios dos participantes se situa em níveis mais elevados. A amplitude dos resultados 
médios é globalmente superior na amostra de participantes em primeira situação de 
desemprego, com excepção da dimensão Cooperação. 
No Inventário sobre Empregabilidade (Quadro 5.26), os desempregados em 
situação repetida de desemprego obtêm resultados mais elevados do que aqueles que 
se encontram nesta situação pela primeira vez, com significância estatística, na 
dimensão Proactividade no trabalho e na carreira (t(269) = -2.056; p = 0.041). Este 
dado sugere que pessoas em situação repetida de desemprego tendem a se auto-
avaliarem como mais capazes de estabelecer e realizar tarefas relacionadas com a 
exploração de oportunidades do mercado de emprego e oportunidades de carreira. Tal 
poder-se-á dever ao facto de no passado já terem experienciado o desemprego e a 
necessidade de desenvolver e de manifestar comportamentos exploratórios, para 
obterem novamente uma colocação profissional. 
 
Quadro 5.26 – Medidas de tendência central e dispersão e teste de t-Student no 
Inventário sobre Empregabilidade (por número de desempregos) 
 
Dimensão 













Desemp      
1x 2 





3.88 3.86 0.57 0.55 3.80 3.80 2.20-5.00 2.60-5.00 0.215 0.830 
Proactividade no 
trabalho e na 
carreira 
3.91 4.09 0.60 0.51 4.00 4.00 2.20-5.00 2.60-5.00 -2.056 0.041* 
Motivação na 
carreira 4.02 4.01 0.62 0.63 4.00 4.00 1.40-5.00 2.20-5.00 0.187 0.852 
Resiliência no 
trabalho e na 
carreira 
4.03 4.06 0.54 0.62 4.00 4.00 2.60-5.00 2.20-5.00 -0.411 0.681 
Identidade de 
trabalho 4.17 4.23 0.53 0.57 4.20 4.30 3.00-5.00 2.60-5.00 -0.847 0.398 
Empregabilidade 4.00 4.05 0.44 0.45 3.96 4.08 3.00-5.00 2.96-4.84 -0.743 0.458 
* p < 0.05 
 
Embora do ponto de vista estatístico as diferenças nas restantes dimensões não 
sejam significativas, refira-se que em ambas as amostras os participantes obtêm 
resultados médios mais baixos na dimensão Abertura a mudanças no trabalho e mais 
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elevados na dimensão Identidade de trabalho, sugerindo consistência nas avaliações que 
os indivíduos fazem acerca de si nestas dimensões independentemente do número de 
desempregos. Os desvios-padrão são similares, ainda que mais elevados em ambas as 
amostras para a dimensão Motivação na carreira. As medianas globalmente elevadas 
sugerem e corroboram a concentração dos resultados médios dos participantes em 
valores mais elevados. Quanto à amplitude dos resultados, na amostra de participantes 
em situação de desemprego pela primeira vez é mais elevada na dimensão Motivação na 
carreira; nos participantes em situação repetida de desemprego, verifica-se uma maior 
amplitude dos resultados médios nas dimensões Motivação na carreira e Resiliência no 
trabalho e na carreira, dimensões essas com um carácter mais emocional. 
Globalmente, os dados da comparação entre variáveis e entre grupos suportam 
a relação positiva entre adaptabilidade e empregabilidade. Indivíduos desempregados 
que percepcionam de forma mais favorável a adaptabilidade de carreira tendem a 
apreciar também favoravelmente a empregabilidade, pelo que a intervenção e 
promoção de uma destas características (enquanto construtos socialmente 
construídos) poderá implicar benefícios na outra. 
Do ponto de vista etário, verifica-se que indivíduos desempregados entre os 31 e 
os 45 anos de idade tendem a manifestar maior curiosidade na exploração de si próprios 
e do que os rodeia, comparativamente a indivíduos mais jovens e mais velhos. Sentem-
se ainda mais capazes de cooperar com outros e de manifestar adaptabilidade, talvez 
porque as experiências profissionais que já vivenciaram os tenham sensibilizado para a 
importância da colaboração com outros e dos recursos de adaptabilidade perante a 
instabilidade do actual mundo do trabalho. Quanto à empregabilidade, indivíduos mais 
jovens – entre os 16 e os 30 anos – e com (previsivelmente) menor experiência 
profissional, tendem a manifestar menor empregabilidade quando comparados com 
desempregados mais velhos: menor abertura para acolherem mudanças no trabalho, 
menor proactividade na aquisição de informação relevante, menor motivação face aos 
desafios da carreira e menor capacidade de se auto-definirem no contexto da carreira. 
Uma possível explicação consistirá no facto de a empregabilidade poder beneficiar de 
um número mais alargado de experiências e de anos em contexto de trabalho, o que é 
naturalmente mais limitado em indivíduos mais jovens. 
Na comparação dos resultados médios entre homens e mulheres, não se 
verificam diferenças estatisticamente nas dimensões de adaptabilidade. Quanto à 
empregabilidade, as mulheres revelam maior proactividade e iniciativa na exploração de 
si mesmas, bem como das oportunidades de emprego disponíveis, aspecto fundamental 
na procura de novo emprego. Uma possível explicação poder-se-á dever ao facto de o 
acesso ao emprego em Portugal se apresentar mais condicionado para as mulheres em 
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certas áreas de actividade (por ex. trabalhos de natureza física ou outros 
tradicionalmente ocupados por homens), o que as leva a ter que considerar e explorar 
um leque mais amplo de possibilidades. 
A situação de desemprego (primeira vez ou desemprego repetido) parece não 
influenciar significativamente os resultados na adaptabilidade, embora a título exploratório 
os desempregados em situação repetida de desemprego obtenham resultados mais 
elevados na dimensão Controlo. Na empregabilidade, os indivíduos em situação repetida 
de desemprego tendem a auto-avaliarem-se como mais capazes de proactivamente 
realizar tarefas relacionadas com a exploração de oportunidades do mercado de emprego, 




5.3 Estudo com dados qualitativos 
 
Para além da obtenção de dados de natureza quantitativa, a presente 
investigação possibilitou igualmente a recolha de dados de natureza qualitativa. Estes 
incidiram em aspectos relacionados com os motivos que ocasionaram o desemprego, 
comportamentos de procura de emprego já adoptados e razões que têm inibido, para 
alguns, a adopção de comportamentos de procura activa de emprego. Os participantes 
responderam a questões de resposta aberta, posteriormente submetidas a uma 
análise de conteúdo, de modo a possibilitar uma melhor compreensão dos motivos 
associados ao desemprego e a identificar quais os comportamentos efectivamente 




5.3.1 Análise das respostas às questões de resposta aberta 
 
As respostas às questões abertas contempladas na ficha para obtenção de dados 
adicionais foram transcritas na sua íntegra (ver Anexos I a III) e, dada a natureza da 
informação, objecto de uma análise de discurso. Optou-se por considerar como unidade 
de análise a totalidade da resposta do participante às várias questões. Atendendo ao 
respectivo conteúdo e potencial significado subjacente, algumas unidades de resposta 
foram associadas a mais do que uma categoria.  
Seguindo as recomendações preconizadas por Nogueira (2001) para este tipo de 
análise qualitativa, houve necessidade de voltar aos dados várias vezes (leitura e 
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releitura), de modo a realçar aspectos que num primeiro momento não foram imediatos. 
Ainda de acordo com Nogueira (2001), os investigadores procuram padrões nos dados 
mas não é certo nem seguro como e quais serão esses padrões e que significados terão, 
para além de que os enviesamentos subjacentes ao próprio investigador implicam da sua 
parte competências de auto-consciência e reflexividade. 
A primeira questão perguntava “Porque motivo(s) ficou desempregado” e, em 
300 participantes obtiveram-se 239 respostas. A transcrição completa das respostas 
agrupadas em categorias encontra-se no Anexo I. O Quadro 5.27 apresenta as 
categorias de resposta identificadas, ilustrando cada categoria com alguns exemplos 
de resposta associados à mesma.  
 
Quadro 5.27 – Categorização das respostas à questão “Porque motivo(s) ficou 





Exs. Estou em formação; Estou a estudar 
110 
Final de contrato 
 
Exs. Fim do contrato; Não renovação de contrato 
32 
Ausência de procura de emprego ou de emprego prévio 
 
Exs. Nunca trabalhei; Nunca estive empregada 
28 
Alteração das condições de trabalho (ausência de verbas, de clientes, redução de pessoal) 
 
Exs. Por redução de pessoal e por não haver trabalho; Por falta de verbas 
18 
Encerramento da instituição 
 
Exs. Falência da empresa; A empresa encerrou 
11 
Ausência de oportunidades de emprego 
 
Exs. Não encontro emprego; Acabar o curso de formação e não conseguir arranjar 
trabalho na área 
9 
Saúde (Doença e gravidez) 
 
Exs. Motivos de saúde que me impediram de continuar a função; Fiquei 




Exs. Assunto familiar, morte da minha mãe; Mudança de residência 
6 
Incompatibilidade de papéis 
 
Exs. Tive de deixar porque não conjugava com o meu horário da manhã; Porque a 




Exs. Porque não estive satisfeito com o trabalho nem com o vencimento; Porque 
não gostava do trabalho 
3 
Ausência de conclusão de formação 
 









Ex. Não tenho idade para trabalhar 
2 
Não categorizado 5 
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No conjunto das respostas, quatro respostas foram consideradas 
simultaneamente em duas categorias e cinco respostas não foram categorizadas (por 
ex. Porque trabalhei pela junta de freguesia, Participante AS148). 
O conteúdo das respostas levou à identificação de treze categorias. A categoria 
com maior frequência de resposta é “Formação” (n = 110). Em 239 participantes, 110 
indicam que um dos motivos pelos quais se encontram desempregados se relaciona 
com o facto de estarem a estudar e a realizar uma formação que lhes permite concluir 
o 12.º ano de escolaridade (exs. de respostas: Estou em formação; Estou a estudar). 
A categoria que, seguidamente, apresenta uma maior frequência (n = 32) é “Final de 
contrato”. Cerca de um sétimo dos participantes refere que experienciou o final de 
contrato e a não renovação do mesmo, sendo esse o motivo pela qual se encontra 
desempregado. Um número aproximado de participantes (n = 28) refere também que 
se encontra desempregado por “Ausência de procura de emprego ou de emprego 
prévio” (por ex., Nunca trabalhei, Nunca estive empregada). Esta categoria pode 
justificar-se por dois motivos: por um lado, uma população jovem e que ainda se 
encontra a obter formação profissional facilitadora da inserção na vida activa; por 
outro, jovens que já procuraram emprego mas que encontraram dificuldades de 
inserção, por ausência de competências e de formação. 
As alterações relacionadas com o mercado do emprego foram também 
apontadas como motivos para o desemprego. Dezoito participantes referem aspectos 
associados à “Alteração das condições de trabalho (ausência de verbas, de clientes, 
redução de pessoal)” e onze identificam concretamente o “Encerramento da 
instituição” (por ex., por falência). De forma mais residual, refira-se ainda a 
identificação de mais oito categorias de motivos para o desemprego: “Ausência de 
oportunidades de emprego” (n = 9; por ex., Acabar o curso de formação e não 
conseguir trabalho na área), “Saúde (Doença e gravidez)” (n = 9; por ex., Motivos de 
saúde que me impediram de continuar a função), “Motivos familiares/pessoais” (n = 6; 
por ex., Mudança de residência), “Incompatibilidade de papéis” (n = 4, por ex., Porque 
a minha filha na altura entrou para a escola e eu saía muito tarde), “Insatisfação 
profissional” (n = 3; por ex., Porque não gostava do trabalho), “Ausência de conclusão 
de formação” (n = 3; por ex., Porque não terminei o curso anterior), “Trabalho 
temporário” (n = 3; por ex., Era emprego temporário) e “Idade” (n = 2; por ex., Não 
tenho idade para trabalhar).  
Assim, existem motivos não só de ordem pessoal (nomeadamente o 
envolvimento e investimento em formação, ausência de emprego prévio, 
incompatibilidade de papéis) mas também contextual (como as alterações no mercado 
de emprego e final do vínculo contratual, entre outros aspectos) que são assumidos 
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como motivos para a situação de desemprego vivenciada pelos participantes neste 
estudo. Se no que diz respeito ao mercado de emprego se torna relevante sensibilizar 
potenciais empregadores para a importância do primeiro emprego como meio de dotar 
os jovens de competências transversais e, consequentemente, renovar a força de 
trabalho (proporcionando ainda condições para a satisfação profissional e para a 
articulação do trabalho com outros papéis de vida desempenhados), do ponto de vista 
do indivíduo a aposta parece passar pelo aumento das qualificações profissionais e 
para o aumento do vínculo com o papel de trabalho, mais do que com uma 
organização em concreto. 
A questão 2 perguntava, “Se respondeu Sim (à questão Considera que dedica 
grande parte do seu tempo a procurar trabalho), o que está a fazer para conseguir 
trabalho?”. Pretendia-se averiguar quais os comportamentos adoptados para 
alcançarem um emprego. Obtiveram-se 96 respostas, em 300 participantes, tendo 28 
delas sido consideradas simultaneamente em duas categorias e duas respostas 
associadas a três categorias. Cinco respostas não foram categorizadas (ex. Porque 
tenho contas para pagar, Participante AS89). No Quadro 5.28 apresentam-se as 
categorias de resposta identificadas para esta questão, cuja transcrição completa se 
apresenta no Anexo II. 
 
Quadro 5.28 – Categorização das respostas à questão “Se respondeu Sim (à questão 
Considera que dedica grande parte do seu tempo a procurar trabalho), o que está a fazer 
para conseguir trabalho?” (96 respostas, em 300 participantes) 
 
Categoria Freq. 
Pesquisa e resposta a ofertas de emprego (Centro de Emprego, jornais, internet, 
rede de contactos) 
 
Exs. Ver jornais, ir ao centro de emprego, perguntar a amigos, etc.; Na Internet 
em sites de emprego; jornais; Centro de Emprego; contactos pessoais, etc. 
67 
Envio de currículos 
 
Exs. A entregar curriculum juntamente com o meu diploma de outro curso 
concluído; Tenho entregado currículos em muitas lojas 
29 
Inscrição para emprego 
 
Exs. Fazer muitas inscrições para trabalho; Estou a inscrever-me nos escritórios 
18 
Obtenção de formação adicional 
 
Exs. Estou a estudar para conseguir emprego porque agora o mercado de trabalho 
precisa dos profissionais; Ainda não consegui trabalho porque não passo das 
entrevistas, deve ser pelo facto de ter poucos estudos 
9 
Não categorizado 5 
 
A própria questão foi formulada para suscitar respostas sobre comportamentos de 
procura de emprego, tendo-se identificado quatro categorias principais. A categoria com 
maior frequência de resposta (n = 67) é “Pesquisa e resposta a ofertas de emprego 
(Centro de Emprego, jornais, internet, rede de contactos)”. Cerca de 70% por participantes 
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que respondem a esta questão exploram e recorrem aos canais típicos de divulgação de 
ofertas de emprego. A categoria seguinte corresponde a “Envio de currículos” (n = 29), 
que traduz um comportamento proactivo de procura de emprego, independentemente de 
ter havido lugar à divulgação de uma oferta disponível. A terceira categoria definida a 
partir das respostas dos participantes é “Inscrição para emprego” (n = 18). Tratam-se de 
participantes que se dirigem a potenciais empregadores e que manifestam a sua 
disponibilidade para trabalhar. A última categoria identificada é “Obtenção de formação 
adicional” (n = 9), sugerindo que alguns participantes atribuem importância e prioridade à 
obtenção de formação para o objectivo de alcançarem um emprego. Nenhum participante 
refere a participação em actividades cuja natureza vise mais directamente a promoção da 
adaptabilidade e da empregabilidade (por ex. sessões de técnicas de procura de 
emprego, aconselhamento de carreira, sessões sobre planeamento da carreira e 
competências de tomada de decisão), o que será um aspecto a considerar. Por outro 
lado, as tarefas de procura de emprego seguem as vias “tradicionais” (ex. inscrição no 
centro de emprego, envio de currículos), que poderão ser menos adaptativas em 
contextos de trabalho que primam pela tecnologia e pela rapidez. Seria interessante 
desenvolver para este público iniciativas que possibilitem alguma divulgação pessoal 
online, como por exemplo, apoio na criação de perfis em sites de emprego. 
Foi apresentada aos participantes uma terceira e última questão de resposta 
aberta que perguntava “Se respondeu Não (à questão Considera que dedica grande 
parte do seu tempo a procurar trabalho) quais os motivos?”. Pretendia-se perceber 
porque motivo(s) indivíduos desempregados poderiam não estar a realizar tarefas 
promotoras da inserção profissional.  
Responderam 143 participantes, cuja transcrição das respostas se apresenta 
no Anexo III. Onze respostas foram consideradas simultaneamente em duas 
categorias, não tendo sido possível categorizar sete respostas devido à natureza do 
conteúdo (ex. Motivos pessoais, Participante AS98). No Quadro 5.29 apresentam-se 
as oito categorias identificadas para esta questão. 
A categoria com frequência mais elevada (n = 104) destaca o investimento na 
“Formação” como o principal motivo pelo qual estes desempregados não procuram 
emprego. Obter formação adicional assume especial relevância nesta amostra, sobretudo 
se atendermos ao facto de estarem a realizar presentemente formação para conclusão do 
12.º ano de escolaridade, o que traduz uma amostra inicialmente pouco qualificada. 
Segue-se a categoria “Saliência de outros papéis” (n = 17) enquanto motivo também 
apontado para a ausência de procura de emprego. Outros papéis, tais como os papéis 
familiares e o apoio à família, funcionam ainda como um constrangimento para alguns 
desempregados na disponibilidade para encetar a procura de emprego. 
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Quadro 5.29 – Categorização das respostas à questão “Se respondeu Não (à questão 
Considera que dedica grande parte do seu tempo a procurar trabalho), quais os 





Exs. Estou a estudar; Porque estou em formação 
104 
Saliência de outros papéis 
 
Exs. Tenho uma casa para arrumar, uma irmã para cuidar, mas sempre que 
posso vou atrás; Porque me encontro no centro de emprego à espera de 
curso e tinha a minha bebé em casa, não na creche 
17 
Ausência ou pouca procura 
 
Exs. Neste momento não estou a procurar nada; Não estou à procura de trabalho 
9 
Ausência de emprego prévio 
 
Exs. Nunca trabalhei; Nunca estive empregada 
6 
Falta de habilitações 
 
Exs. Por falta de habilitações; Pelo facto de não ter escolaridade 
4 
Ausência de interesse actual pelo papel de trabalhador 
 
Exs. Não estou interessado em trabalhar agora; Não gosto de trabalhar 
3 
Emprego a tempo parcial 
 
Ex. Já entreguei vários currículos e estou à espera que me chamem para 
trabalhar em fins-de-semana 
2 
Ausência de oportunidades profissionais 
 
Ex. Não consegui trabalho  
2 
Não categorizado 7 
 
Com um menor número de respostas associadas, refiram-se ainda as 
seguintes categorias identificadas: “Ausência ou pouca procura” (n = 9; por ex., Não 
estou à procura de trabalho), “Ausência de emprego prévio” (n = 6; por ex., Nunca 
trabalhei), “Falta de habilitações” (n = 4; por ex., Por falta de habilitações), “Ausência 
de interesse actual pelo papel de trabalhador (n = 3; por ex., Não gosto de trabalhar)”, 
“Emprego a tempo parcial” (n = 2; por ex., Já entreguei vários currículos e estou à 
espera que me chamem para trabalhar em fins-de-semana) e “Ausência de 
oportunidades profissionais” (n = 2; por ex., Não consegui trabalho). Tratam-se de 
respostas que sugerem que alguns desempregados podem efectivamente não estar 
no momento à procura de emprego ou que, estando, se confrontam com obstáculos 
relacionados com a ausência de experiências de trabalho anteriores, com o número 
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5.4 Discussão dos resultados e implicações para as hipóteses 
 
No âmbito deste projecto de investigação foram estudados dois instrumentos 
de avaliação, o Inventário sobre Adaptabilidade e o Inventário sobre Empregabilidade, 
aplicados a uma amostra de 300 desempregados envolvidos em formação ao abrigo 
do IEFP. O projecto propôs-se a objectivos de duas naturezas: o primeiro, de natureza 
mais psicométrica, visava adaptar estes instrumentos para Portugal e averiguar a sua 
qualidade metrológica. O segundo objectivo, de natureza mais psicológica, visava a 
compreensão das percepções que os desempregados constroem acerca da 
adaptabilidade e da empregabilidade pessoais. Para este segundo objectivo 
formularam-se hipóteses, que adiante se analisam de acordo com os dados obtidos. 
De um ponto de vista psicométrico, realizaram-se estudos de precisão e de 
validade. Os coeficientes de precisão foram calculados a partir do alfa de Cronbach. 
Em ambas as medidas proporcionadas pelos instrumentos obtiveram-se coeficientes 
nos níveis bom e elevado (embora menos elevados para o Inventário sobre 
Empregabilidade), quer para as dimensões, quer para a escala completa. A análise à 
variação dos coeficientes de precisão quando cada item é retirado permite concluir 
que os itens contribuem, no seu conjunto, para a consistência das medidas. 
Quanto à validade, realizaram-se estudos de correlação, de análise factorial 
exploratória e de análise factorial confirmatória, para estabelecer a validade de 
construto. Utilizou-se a análise factorial exploratória porque se pretendia, por um lado, 
estudar qual o padrão das saturações dos itens e de que modo os mesmos se 
agrupam em factores. Preconizando-se que deveria existir, à partida, alguma 
independência entre as dimensões de adaptabilidade e de empregabilidade e que 
estas emergiriam de forma factorialmente mais “pura”, optou-se pela rotação ortogonal 
(varimax). Por outro lado, recorreu-se também à análise factorial confirmatória para 
testar os modelos teóricos de adaptabilidade e de empregabilidade face aos modelos 
factoriais ou associação das variáveis em factores. Trata-se, deste modo, de um 
procedimento estatístico que permite confirmar o grau de ajustamento dos dados 
obtidos aos modelos teóricos pré-definidos. 
Na análise aos dados da correlação dos itens do Inventário sobre 
Adaptabilidade (calculados através do coeficiente de correlação de Spearman), 
verifica-se que quase todos os itens se correlacionam significativamente entre si. Este 
facto poder-se-á dever à grande dimensão da amostra, que acaba por potenciar o 
efeito de algumas das relações, mas também porque os participantes tendem a 
responder em todos os itens nos mesmos níveis da escala de resposta. Outra 
explicação possível será o facto de as dimensões de adaptabilidade partilharem uma 
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afinidade conceptual ou matriz conceptual comum. Não obstante, verifica-se que 
ocorre um maior número de correlações mais elevadas (rs > 0.35) entre itens 
pertencentes a uma mesma dimensão (excepto para a dimensão Controlo) e, por esse 
motivo, optou-se por testar a hipótese de factores/dimensões de adaptabilidade 
relativamente independentes, realizando-se a análise factorial exploratória com 
rotação varimax.  
Foram identificados onze factores, uma estrutura factorial diferente da 
esperada (ou seja, em cinco factores, correspondentes às cinco dimensões). 
Atendendo a que quase todas as comunalidades calculadas foram superiores a 0.50, 
considerou-se que os 11 factores retidos são apropriados para descrever a estrutura 
correlacional latente entre os itens.  
O primeiro factor inclui sete dos dez itens que compõem a dimensão 
Preocupação e um item da dimensão Curiosidade, assentando sobretudo numa 
perspectiva de futuro enquanto sentir-se preocupado em planear, embora podendo 
explorar diferentes cenários. No seu conjunto, trata-se de um factor que se caracteriza 
pela orientação para o futuro e pelo desenvolvimento de competências de 
planeamento, validando a dimensão Preocupação. O segundo factor inclui seis itens 
da dimensão Confiança e três itens da dimensão Controlo. O conteúdo dos itens leva 
a caracterizá-lo enquanto dimensão de desenvolvimento e realização pessoais, de 
percepção de capacidade para resolver com sucesso um problema, enfrentar desafios 
e manifestar agência pessoal. O terceiro factor integra itens das dimensões Controlo, 
Curiosidade, Cooperação e Confiança. O conteúdo dos itens sugere tratar-se de um 
factor de aprendizagem e de enriquecimento pessoal na interacção com o contexto e 
com os outros. Talvez seja legítimo preconizar, no que se refere à realidade dos 
indivíduos em situação de desemprego, um sexto C de adaptabilidade de carreira, 
designado Compreensão. O quarto factor define-se a partir de itens das dimensões 
Controlo, Confiança e Preocupação. Associada ao conteúdo dos itens parece estar a 
ideia de consequência/implicação para o futuro dos comportamentos ou das acções 
com as quais o indivíduo se compromete. Sugere o eventual retomar da dimensão 
Compromisso, proposta anteriormente por Savickas (2003). O quinto factor inclui sete 
itens da dimensão Curiosidade e um item da dimensão Confiança, referindo-se ao 
sentido de curiosidade sobre si próprio e sobre o contexto em que o indivíduo se 
move. O sexto factor inclui itens de três dimensões, Preocupação, Controlo e 
Curiosidade, cujos conteúdos sugerem a cautela e o cuidado face a escolhas de 
carreira relevantes e significativas. Poder-se-á então propor a inclusão de um novo C 
de adaptabilidade, o Cuidado. O sétimo factor integra itens das dimensões 
Cooperação e Confiança e sugere capacidade para estabelecer relações com pessoas 
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e para trabalhar em colaboração com os outros. Os restantes quatro factores são de 
difícil interpretação, incluindo um número reduzido de itens, por sua vez pertencentes 
a mais do que uma dimensão, pelo que se concluí que o seu poder explicativo é 
apenas residual. 
No que se refere à análise factorial confirmatória aos dados do Inventário sobre 
Adaptabilidade, verifica-se um ajustamento ao modelo teórico. Os valores 
estandardizados das saturações sugerem que grande parte dos itens são fortes 
indicadores dos construtos de segunda ordem (as dimensões Preocupação, Controlo, 
Curiosidade, Cooperação e Confiança) e estes, por sua vez, são fortes indicadores do 
construto de terceira ordem ou adaptabilidade. As dimensões com mais itens que 
poderão necessitar de reflexão e de reformulação são Controlo e Cooperação, cada 
uma com três itens com saturações inferiores a 0.50. No conjunto, os dados sugerem 
a validade da medida de adaptabilidade. 
Para o Inventário sobre Empregabilidade verifica-se que quase todos os itens se 
correlacionam significativamente entre si, hipotetizando-se algum efeito decorrente da 
dimensão da amostra que potencia o aparecimento de correlações estatisticamente 
significativas. Embora não se verifiquem correlações significativas apenas entre itens de 
uma mesma dimensão, os valores das relações tendem a ser mais elevados (rs > 0.35) 
entre itens pertencentes a uma mesma dimensão (excepção para Proactividade no 
trabalho e na carreira), sugerindo o carácter relativamente independente das dimensões. 
Quanto à análise factorial exploratória, identificaram-se sete factores e não os 
cinco esperados. Contudo, comparativamente ao Inventário sobre Adaptabilidade, os 
itens agregam-se de modo mais claro e menos disperso. O primeiro factor inclui quatro 
dos cinco itens que fazem parte da dimensão Identidade de trabalho. O segundo factor 
inclui quatro dos cinco itens da dimensão Resiliência no trabalho e na carreira e ainda 
um item da dimensão Identidade de trabalho. O terceiro factor integra quatro dos cinco 
itens da dimensão Motivação na carreira e ainda um item da dimensão Proactividade 
no trabalho e na carreira. O quarto factor inclui itens de três dimensões: Proactividade 
no trabalho e na carreira (dois itens), Motivação na carreira (dois itens) e Resiliência 
no trabalho e na carreira (um item). Pelo significado dos itens parece estar subjacente 
a ideia de progressão no trabalho e na carreira e de obtenção de formação e 
conhecimentos para a concretização de objectivos, tais como realização pessoal e 
progressão. O quinto factor abrange três itens da dimensão Abertura a mudanças no 
trabalho, itens esses de natureza mais comportamental na manifestação dessa 
abertura. O sexto factor inclui três dos cinco itens da dimensão Proactividade no 
trabalho e na carreira. O sétimo factor inclui os restantes dois itens da dimensão 
Abertura a mudanças no trabalho, cujo conteúdo parece traduzir a natureza mais 
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atitudinal da abertura a mudanças. No seu conjunto, os dados parecem corroborar a 
estrutura do modelo teórico, sugerindo ainda, para a dimensão Abertura a mudanças 
no trabalho, que poder-se-á fazer a distinção entre aspectos de natureza 
comportamental e atitudinal. 
Ao nível da análise factorial confirmatória, confirma-se o modelo teórico 
multidimensional e hierárquico preconizado em cinco dimensões. Os valores 
estandardizados das saturações sugerem que os itens são na sua maioria fortes 
indicadores dos construtos de segunda ordem (ou seja, as dimensões Abertura a 
mudanças no trabalho, Proactividade no trabalho e na carreira, Motivação na carreira, 
Resiliência no trabalho e na carreira e Identidade de trabalho) os quais, por sua vez, 
são fortes indicadores do construto de terceira ordem ou empregabilidade.  
De um ponto de vista mais compreensivo acerca dos dados obtidos e da 
percepção de adaptabilidade e de empregabilidade em indivíduos desempregados, no 
início da presente investigação formularam-se hipóteses através das quais se 
procurava averiguar se: H1: Existe uma relação positiva entre adaptabilidade e 
empregabilidade; H2: Desempregados mais jovens manifestam maior adaptabilidade 
do que desempregados mais velhos; H3: Desempregados mais jovens manifestam 
maior empregabilidade do que desempregados mais velhos; H4: Desempregados do 
sexo masculino manifestam maior adaptabilidade do que desempregados do sexo 
feminino e H5: Desempregados do sexo masculino manifestam maior empregabilidade 
do que desempregados do sexo feminino.  
Para realizar a testagem das hipóteses utilizaram-se maioritariamente testes 
não paramétricos (excepção para as sub-amostras em que se pode aplicar o teorema 
do limite central), uma vez que não se verificam os pressupostos da normalidade nas 
distribuições dos resultados. Aliás, verifica-se tanto para o Inventário sobre 
Adaptabilidade como para o Inventário sobre Empregabilidade uma tendência de 
resposta em níveis mais elevados das respectivas escalas de resposta, que leva a que 
as medidas de tendência central (média, moda e mediana) se situem acima do valor 
médio teoricamente possível. Poderá haver algum efeito de desejabilidade social na 
resposta, pois estando estes participantes em situação de desemprego poderão sentir 
ser importante revelar ajustamento e adaptação. Poder-se-á ainda sugerir como 
hipótese o poder pouco discriminativo das escalas de resposta adoptadas, que leva a 
uma convergência de respostas nos níveis 4 e 5 (mais elevados). Finalmente, o facto 
de se tratar de uma amostra de desempregados que se encontra a realizar formação 
no âmbito do IEFP pode ter proporcionado um contexto de maior sensibilização para a 
necessidade actual e cada vez maior de promoverem a adaptabilidade e a 
empregabilidade pessoais nos contextos de trabalho. 
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Relativamente à hipótese H1: Existe uma relação positiva entre adaptabilidade 
e empregabilidade, procedeu-se ao cálculo do coeficiente de Spearman, tendo-se 
verificado que os resultados nas dimensões e o resultado global dos participantes em 
ambas as medidas se correlacionam de forma positiva e significativa ao nível mais 
exigente de significância (p < 0.01). Tratam-se de dados que correspondem ao que é 
expectável do ponto de vista teórico e que permitem concluir que indivíduos que se 
consideram capazes de manifestar recursos de adaptabilidade na carreira em geral 
(nas suas dimensões de preocupação, controlo, curiosidade, cooperação e confiança) 
manifestam igualmente atitudes e comportamentos associados a competências de 
empregabilidade no contexto de trabalho (abertura a mudanças, proactividade, 
motivação, resiliência e identidade de carreira), pelo que se corrobora a H1. 
Na comparação dos resultados médios das medidas de adaptabilidade e de 
empregabilidade atendendo à idade, hipotetizou-se que H2: Desempregados mais 
jovens manifestam maior adaptabilidade do que desempregados mais velhos e que 
H3: Desempregados mais jovens manifestam maior empregabilidade do que 
desempregados mais velhos. Não se verificam correlações significativas entre idade e 
adaptabilidade. Uma explicação possível prende-se com o facto de a adaptabilidade 
corresponder não a um construto desenvolvimentista mas socialmente co-construído, 
pelo que não está necessariamente dependente da maturidade e da idade cronológica 
do indivíduo mas do seu confronto com situações do contexto que lhe permitam 
construir recursos. Quanto às dimensões de empregabilidade, obtêm-se correlações 
positivas e estatisticamente significativas com a idade (excepção para Abertura a 
mudanças no trabalho). Sendo igualmente um construto psicossocial, pensa-se que tal 
correlação dever-se-á não a aspectos de natureza desenvolvimentista, mas sim ao 
facto de os indivíduos mais velhos serem também, simultanea e previsivelmente, 
aqueles com uma mais longa experiência profissional, tendo por isso adquirido um 
leque mais amplo e significativo de competências em contexto de trabalho 
(comparativamente aos indivíduos mais jovens). 
Para uma análise mais compreensiva dos resultados da adaptabilidade e da 
empregabilidade de acordo com a idade dos indivíduos, definiram-se grupos 
considerando diferentes faixas etárias e que estão tradicionalmente mais associadas 
ao início da carreira profissional (16 aos 30 anos), ao meio da carreira (31 aos 45 
anos) e à fase final da carreira profissional (46 aos 65 anos). 
 Quanto aos resultados da adaptabilidade, verifica-se que os desempregados 
do grupo etário entre os 31 e os 45 anos de idade obtêm resultados médios mais 
elevados com significância estatística na dimensão Curiosidade comparativamente 
aos desempregados entre os 16 e os 30 anos e entre os 46 e os 65 anos. O mesmo 
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grupo etário obtém resultados médios mais elevados e estatisticamente significativos 
na dimensão Cooperação comparativamente aos participantes mais jovens. No que se 
reporta ao resultado global de adaptabilidade, os desempregados entre os 31 e os 45 
anos obtêm resultados médios estatisticamente mais elevados comparativamente aos 
desempregados entre os 16 e os 30 anos e entre os 46 e os 65 anos. Os 
desempregados entre os 31 e os 45 anos de idade tendem, assim, a manifestar maior 
curiosidade do ponto de vista da exploração de si próprios e do que os rodeia, maior 
capacidade de cooperação e, genericamente, uma maior adaptabilidade face à 
carreira. Contrariando a expectativa de que, do ponto de vista geracional, os 
indivíduos mais jovens cresceram já numa lógica de imprevisibilidade e de maior 
sensibilização para a necessidade de constante adaptação em contextos de trabalho, 
são os indivíduos ainda relativamente jovens mas já com alguma experiência 
associada à idade que se auto-avaliam de forma mais elevada em termos de 
adaptabilidade. Tal dever-se-á possivelmente ao facto de reconhecerem que o mundo 
do trabalho é efectivamente instável (pelo contacto que já tiveram com o mesmo) ao 
mesmo tempo que ainda têm pela frente vários anos de actividade profissional. Não se 
confirma H2: Desempregados mais jovens manifestam maior adaptabilidade do que 
desempregados mais velhos, provavelmente porque a percepção realista da 
adaptabilidade depende de uma experiência e vivência profissional efectiva. 
Nos dados da medida de empregabilidade verifica-se que os desempregados 
entre os 16 e os 30 anos de idade obtêm sistematicamente resultados médios mais 
baixos com significância estatística nas dimensões Abertura a mudanças no trabalho, 
Proactividade no trabalho e na carreira, Motivação na carreira, Resiliência no trabalho 
e na carreira e Identidade de trabalho, comparativamente aos desempregados do 
grupo etário dos 31 aos 45 anos. Este grupo etário mais jovem obtém igualmente 
resultados médios significativamente mais baixos relativamente ao grupo etário mais 
velho, entre os 46 e os 65 anos, nas dimensões Motivação na carreira e Identidade de 
trabalho. Também para o resultado global na medida de empregabilidade é o grupo 
mais jovem aquele que obtém resultados significativamente mais baixos 
comparativamente aos dois grupos etários mais velhos. No seu conjunto, os dados 
sugerem que a percepção e predisposição para a empregabilidade não têm 
necessariamente um carácter geracional. Ainda que tendo crescido com uma 
perspectiva de contextos profissionais incertos e instáveis, os desempregados mais 
jovens auto-avaliam-se de forma menos positiva (embora, de acordo com os valores 
médios, não negativa) do ponto de vista da empregabilidade comparativamente a 
indivíduos mais velhos, os quais se consideram bastante capazes a este nível. Estas 
evidências permitem ainda concluir que, possivelmente, não basta proporcionar 
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formação em sala sobre competências de adaptabilidade e de empregabilidade de 
âmbito mais abstracto, nem apenas sensibilizar para a importância de ambos os 
aspectos. Tratam-se de aspectos que precisam de ser vividos e experienciados em 
contexto real de trabalho, pois só assim podem consubstanciar-se. É na interacção 
com o contexto que o indivíduo aprende de forma consolidada o saber ser, o saber 
fazer e o saber estar. Permite ainda concluir da importância dos estágios e da 
facilitação do acesso ao primeiro emprego, sem o qual não se pode criar uma 
população activa verdadeiramente qualificada do ponto de vista técnico e apta e capaz 
do ponto de vista pessoal para dar resposta adequada aos diversos desafios que o 
mundo do trabalho actualmente coloca. Assim, não se confirma H3: Desempregados 
mais jovens manifestam maior empregabilidade do que desempregados mais velhos. 
Embora a igualdade de oportunidades no acesso ao emprego esteja 
actualmente consagrada, a sociedade portuguesa (sujeita até meados dos anos 70 do 
século passado a um regime político ditatorial) condicionou a mulher durante largas 
décadas a assumir essencialmente o papel familiar. O acesso a algumas carreiras era 
nulo e grande parte das mulheres desempenhava tarefas domésticas e relacionadas 
com a educação dos filhos. Deste modo, considerou-se pertinente analisar qual a 
percepção das mulheres e dos homens desempregados relativamente às suas 
competências de adaptabilidade e de empregabilidade, na expectativa de que esta 
carga histórica e tradicional pudesse exercer ainda alguma influência na perspectiva 
de acesso às oportunidades de trabalho e, consequentemente, na aquisição de 
competências transversais.  
A comparação dos resultados médios obtidos pelos homens e pelas mulheres 
no Inventário sobre Adaptabilidade não revela diferenças estatisticamente 
significativas. Assim, não se corrobora H4: Desempregados do sexo masculino 
manifestam maior adaptabilidade do que desempregados do sexo feminino. 
Quanto aos resultados na medida de empregabilidade, as mulheres obtêm 
resultados médios mais elevados do que os homens (e com significância estatística) 
na dimensão Proactividade no trabalho e na carreira, sugerindo que consideram ter 
maior iniciativa para a exploração de si mesmas e do que as rodeia. Talvez a 
capacidade de iniciativa corresponda a uma dimensão que o sexo feminino teve 
especialmente que desenvolver, de modo a vingar num universo profissional que 
inicialmente não lhes proporcionava (se é que já proporciona de forma plena) o acesso 
igualitário às oportunidades de emprego nas mais diversas áreas. Trata-se novamente 
de uma situação em que o contexto se revela fundamental para a promoção de uma 
competência em concreto. Nas restantes dimensões não se verificam diferenças 
estatisticamente significativas atendendo à variável sexo. Não se corrobora H5: 
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Desempregados do sexo masculino manifestam maior empregabilidade do que 
desempregados do sexo feminino.  
Dada a constatação de que as experiências profissionais anteriores podem 
desempenhar um papel na auto-avaliação da adaptabilidade e da empregabilidade, 
procedeu-se à comparação dos resultados em ambas as medidas atendendo ao número 
de desempregos vivenciados. Definiram-se dois grupos: participantes que se encontram 
no desemprego pela primeira vez e participantes que experienciam a segunda (ou mais) 
situação de desemprego. Não se verificam diferenças estatisticamente significativas nos 
resultados médios para a adaptabilidade (considerando p < 0.05 e p < 0.01). De notar, 
contudo, que de um ponto de vista meramente indicativo (p < 0.10) os desempregados 
em situação repetida de desemprego obtêm resultados mais elevados na dimensão 
Controlo por comparação com aqueles que se encontram nesta situação pela primeira 
vez. Tendencialmente, indivíduos que vivenciam uma nova situação de desemprego 
auto-avaliam-se como sendo mais capazes de assumir a responsabilidade por construir 
e tomar decisões relacionadas a própria carreira, talvez porque a experiência 
profissional anterior e a procura de emprego que agora encetam os conduziu (e continua 
a conduzir) à necessidade de estabelecer, reformular e implementar decisões de 
carreira. Quanto à medida de empregabilidade, é novamente na dimensão Proactividade 
no trabalho e na carreira que se verifica uma diferença estatisticamente significativa. Os 
desempregados em situação repetida de desemprego obtêm resultados médios mais 
elevados, salientando a importância da iniciativa para a aquisição de informação 
relevante e que potencialmente afecte e potencie as oportunidades de carreira e de 
reinserção profissional. 
Numa vertente mais qualitativa, a presente investigação explorou (com recurso 
a questões de resposta aberta) aspectos relativos aos motivos que levam à situação 
de desemprego, quais os comportamentos de procura de emprego adoptados e quais 
os motivos para a não realização (se aplicável) dessa procura. Para explorar o teor 
das respostas foi feita uma análise de conteúdo, considerando como unidade de 
análise a totalidade da resposta do participante. 
Para a primeira questão [“Porque motivo(s) ficou desempregado”] a categoria 
mais representativa é Formação, com 110 participantes (em 239) a referirem que um 
dos motivos pelos quais se encontram desempregados se prende com a sua actual 
frequência de uma formação para conclusão do 12.º ano de escolaridade. Factores 
contextuais de ordem económica constituem também motivos para o desemprego, 
designadamente o final de contrato, a alteração das condições de trabalho (por ex. 
ausência de verbas, de clientes, redução de pessoal), o encerramento das instituições 
empregadoras e a percepção de ausência de oportunidades de emprego. Alguns 
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participantes referem ainda que estão desempregados por ausência de procura de 
emprego ou ausência de um emprego prévio. Respostas desta natureza podem ter 
subjacentes dois motivos. Primeiro, a população incluída no estudo é maioritariamente 
jovem e ainda se encontra a obter formação profissional para posterior inserção na 
vida activa. Um segundo motivo que poder-se-á colocar é que se tratam de jovens que 
já procuraram emprego mas encontraram dificuldades de inserção, por ausência de 
competências e de qualificações profissionais. Outros motivos apontados são de 
natureza mais individual/pessoal: saúde, motivos familiares/pessoais, 
incompatibilidade de papéis, insatisfação profissional e idade. Em termos gerais, 
existem motivos de ordem pessoal e contextual que, de acordo com os participantes, 
explicam a sua actual situação de desemprego. 
Na segunda questão [Se respondeu Sim (à questão Considera que dedica 
grande parte do seu tempo a procurar trabalho), o que está a fazer para conseguir 
trabalho?] obtiveram-se 96 respostas, que foram traduzidas em quatro principais 
categorias. A categoria mais representativa dos comportamentos de procura de 
emprego é a pesquisa e resposta a ofertas de emprego (Centro de Emprego, jornais, 
internet, rede de contactos); segue-se o envio de currículos, a inscrição para emprego e 
a obtenção de formação adicional. Tratam-se de categorias que sugerem, por um lado, 
comportamentos de procura de emprego em que o indivíduo tenta identificar 
oportunidades já existentes ou posicionar-se em contextos em que essas oportunidades 
possam vir a surgir, manifestando espontaneamente disponibilidade para trabalhar. Por 
outro lado, a obtenção de formação/qualificação adicional é vista também como uma 
mais-valia enquanto aspecto que poderá despoletar interesse junto de potenciais 
empregadores e, consequentemente, facilitar a obtenção de uma colocação profissional. 
Aparentemente continuam a ser utilizados canais e realizadas tarefas de procura de 
emprego consideradas “tradicionais”, sugerindo-se a adopção progressiva de outros 
canais que facilitem o acesso à informação pessoal, numa era caracterizada pela 
rapidez e pela tecnologia, tais como o registo e a construção online de perfis em redes 
profissionais (ex. LinkedIn) e de currículos em sites de emprego. 
À terceira e última questão [Se respondeu Não (à questão Considera que 
dedica grande parte do seu tempo a procurar trabalho) quais os motivos?] 
responderam 143 participantes. A categoria com frequência de resposta mais elevada 
é novamente a Formação, o que é concordante e reforça respostas dadas à questão 
anterior. Das respostas dos participantes emergem ainda motivos relacionados com a 
saliência de outros papéis (que condicionam a disponibilidade do indivíduo para 
encetar a procura de emprego), a ausência ou reduzida procura de emprego de forma 
intencional, a ausência de um emprego prévio, a falta de habilitações, a ausência de 
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interesse actual pelo papel de trabalhador, o envolvimento num emprego a tempo 
parcial mas transitório e a ausência de oportunidades profissionais. 
Globalmente e em síntese, os dados sustentam a consistência interna das 
medidas e a análise factorial confirmatória proporciona bons indicadores da validade das 
mesmas. A análise factorial exploratória suporta igualmente a validade das medidas do 
Inventário sobre Empregabilidade, sugerindo a necessidade de analisar alguns itens e 
as dimensões operacionalizadas para o Inventário sobre Adaptabilidade. 
No teste das hipóteses, corrobora-se que existe uma relação positiva entre 
adaptabilidade e empregabilidade, o que seria expectável do ponto de vista teórico. De 
um ponto de vista etário, indivíduos desempregados na faixa etária entre os 31 e os 45 
anos de idade tendem a manifestar maior curiosidade na exploração de si próprios e 
do meio, maior capacidade de cooperação com os outros e, genericamente, uma 
maior adaptabilidade na carreira. Embora os indivíduos mais jovens tenham 
efectivamente crescido numa geração que encara o emprego como algo inseguro e 
imprevisível, têm ainda pouca ou nenhuma experiência no mundo do trabalho que os 
possa dotar de um real conhecimento desse mundo e confrontar com oportunidades 
efectivas de promoção da adaptabilidade e de reflexão sobre a carreira que desejam. 
Indivíduos entre os 31 e os 45 anos, por seu lado, possuem já alguma experiência no 
mundo do trabalho e a vivência de desemprego, estando mais informados de que o 
mundo do trabalho é realmente instável, mas é um mundo no qual ainda têm que 
persistir (e portanto, adaptar-se) durante mais alguns anos. A natureza psicossocial do 
construto de adaptabilidade parece ser corroborada, enquanto característica 
construída na relação com o meio e com as experiências que o mesmo proporciona. 
No estudo da relação entre idade e empregabilidade constata-se que há uma 
correlação positiva entre ambas, possivelmente porque indivíduos mais velhos são 
também à partida aqueles com uma maior experiência em contextos profissionais. Os 
desempregados entre os 16 e os 30 anos de idade obtêm sistematicamente resultados 
médios mais baixos em todas as dimensões de empregabilidade comparativamente 
aos desempregados entre os 31 e os 45 anos e ainda nas dimensões Motivação na 
carreira e Identidade de trabalho quando comparados com desempregados entre os 
46 e os 65 anos. São evidências que sugerem que a predisposição para a 
empregabilidade não apresenta um carácter geracional e que a construção de 
competências desta natureza beneficia da experiência concreta e em contextos 
profissionais, experiência essa que advém à medida que o indivíduo vai construindo o 
seu percurso de carreira e ficando – naturalmente – mais velho. 
Na análise da percepção da adaptabilidade dos homens e das mulheres não se 
verificam diferenças estatisticamente significativas em medidas relacionadas com o 
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preocupar-se, controlar, explorar, cooperar e sentir confiança face a questões da 
carreira em geral. Quanto às medidas de empregabilidade, as mulheres obtêm 
resultados médios mais elevados do que os homens na dimensão Proactividade no 
trabalho e na carreira, sugerindo que consideram ter maior capacidade de iniciativa na 
exploração de si mesmas e do que as rodeia, algo que talvez encontre explicação na 
evolução do papel profissional da mulher na cultura portuguesa.  
A relação entre o número de desempregos (que pressupõe a existência ou a 
ausência de experiência profissional anterior) e a adaptabilidade e a empregabilidade 
foi igualmente explorada e analisada. Para a adaptabilidade, concluiu-se que não 
existem diferenças nos resultados de participantes que se encontram em desemprego 
pela primeira vez e de participantes que experienciam a segunda (ou mais) situação 
de desemprego. Contudo, assumindo um nível de confiança p < 0.10, indivíduos que 
experienciam novamente o desemprego obtêm resultados mais elevados na dimensão 
Controlo, que traduz a percepção da capacidade para assumir a responsabilidade e a 
tomada de decisões sobre a própria carreira. Para a empregabilidade, os 
desempregados em situação repetida de desemprego obtêm resultados mais elevados 
na dimensão Proactividade no trabalho e na carreira, reconhecendo a importância da 
iniciativa na aquisição de informação relevante para a obtenção de oportunidades de 
carreira e de reinserção profissional. 
No contexto do desemprego, o envolvimento em formação adicional é um dos 
aspectos que leva os indivíduos a não terem presentemente uma colocação 
profissional. Também constituem motivos para o desemprego factores contextuais 
como o término do contrato de trabalho, a alteração das condições de trabalho, o 
encerramento das instituições empregadoras e a percepção de ausência de 
oportunidades de emprego. De entre os motivos de natureza mais pessoal poder-se-
ão referir a saúde, a incompatibilidade de papéis e a insatisfação profissional.  
Na procura de emprego, os desempregados parecem preferir os canais e as 
tarefas tradicionais, tais como a pesquisa e resposta a ofertas de emprego divulgadas 
através dos Centros de Empregos, dos jornais, da internet ou de que tomam 
conhecimento pela rede de contactos. Também recorrem ao envio de currículos, à 
inscrição para emprego e à obtenção de formação adicional, cruzando duas lógicas: 
identificação da oferta disponível e antecipação de ofertas que possam surgir. Para 
maximizar as possibilidades de colocação, valorizam igualmente a obtenção de 
formação. Aliás, a aquisição de formação adicional é um dos motivos que os leva a 
presentemente não procurar emprego de forma activa, a par de aspectos de ordem 
mais pessoal, como por exemplo a saliência de outros papéis. 
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O indivíduo no contexto das organizações de trabalho tem sido objecto de 
estudo a partir de várias abordagens científicas, desde a sociologia, a medicina, a 
economia e a psicologia, nas suas vertentes de recursos humanos e de psicologia da 
carreira. E este foco de interesse justifica-se porque cada vez mais as sociedades 
ocidentais se sustentam numa economia de mercado e de obtenção de lucro a partir 
de uma força de trabalho, e porque o trabalho é um papel desempenhado pelo 
indivíduo preponderante para a subsistência, para a realização e para o bem-estar 
pessoais, mas também um contexto em que o indivíduo se encontra durante uma 
parte significativa da sua vida.  
O mercado de emprego, outrora caracterizado pela estabilidade que permitia 
uma progressão linear na carreira, tem vindo a alterar-se substancialmente, em 
resposta a pressões adaptativas decorrentes da globalização e das mudanças 
tecnológicas rápidas. O trabalhador neste novo século confronta-se mais 
frequentemente com vínculos contratuais circunstanciais (por ex., mais contratos a 
curto-prazo e a tempo parcial), com mudanças na forma como as tarefas se executam 
e com a necessidade de actualização de conhecimentos e de capacidades exigidas. E 
confronta-se ainda com o cada vez mais frequente fenómeno do desemprego. O 
desemprego atinge mais pessoas, das mais diversas classes sociais, faixas etárias e 
níveis de habilitação/qualificação. Não há hoje um perfil de desempregado; cada 
pessoa é, virtualmente, um potencial desempregado se algo o puder caracterizar como 
menos competitivo e produtivo para um empregador. 
Mas tal não significa que se deva adoptar uma atitude fatalista e aguardar que 
o desemprego ocorra. Embora possa ser difícil antecipar os requisitos do mercado de 
emprego num momento específico, a flexibilidade, a adaptabilidade e a 
empregabilidade podem constituir vantagens competitivas e mais-valias na gestão da 
carreira, na adaptação mais rápida às novas realidades em que as carreiras se 
constroem e na aquisição e desenvolvimento das competências que venham a ser 
exigidas. 
De acordo com a Comissão Europeia, promover, adaptar e alargar o portfólio 
de competências dos indivíduos para criar e preencher os empregos de amanhã é um 
dos maiores desafios que a Europa enfrenta presentemente (European Commission 
[EC], 2010). 
Partindo da noção de que as carreiras dos indivíduos são, actualmente, 
caracterizadas pela descontinuidade, Richardson (2004) propõe que o modo como as 
pessoas experienciam a intenção (acção/comportamento dirigido) pode constituir uma 
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forma de promoção de comportamentos mais adaptativos. Isto é, considera que novas 
intenções por parte dos indivíduos se relacionam com a construção de novos 
significados (num determinado meio cultural), aspecto a ser considerado ao nível da 
intervenção. Segundo a autora, a emergência de novas intenções pode ser 
particularmente relevante no contexto das rápidas e inesperadas mudanças no 
trabalho e nas relações. Uma vez que compromissos estáveis, contínuos e a longo 
prazo poderão não ser sempre possíveis ou adaptativos na vida moderna, a 
capacidade de formular novas intenções ou propósitos que permitam mudar de 
direcção, responder a novas oportunidades que surjam ou a mudanças internas que 
tornem inacessíveis objectivos valorizados, pode revelar-se tão ou mais adaptativo do 
que a busca de objectivos a longo prazo.  
A revisão bibliográfica realizada no âmbito do presente trabalho permite sugerir 
que a emergência de novos propósitos face a contextos profissionais em evolução 
deverá incidir em especial na adaptabilidade e na empregabilidade dos indivíduos, 
sendo fundamentais para a capacidade de desenvolver uma direccionalidade para 
objectivos quer ao nível do trabalho, quer da carreira. Tais competências de gestão de 
carreira são especialmente relevantes em indivíduos em situação de desemprego, um 
fenómeno cada vez mais frequente e generalizado. 
A presente investigação incide nos construtos de adaptabilidade e de 
empregabilidade, estudados a partir de uma amostra de desempregados. Contemplou 
objectivos de natureza psicométrica (adaptação para Portugal do Inventário sobre 
Adaptabilidade e do Inventário sobre Empregabilidade) e de natureza psicológica, 
através da procura de compreensão das percepções de adaptabilidade e de 
empregabilidade em indivíduos desempregados. A opção pelos construtos de 
adaptabilidade, teoricamente sustentado na abordagem construtivista de Mark 
Savickas (2005), e de empregabilidade disposicional apresentado por Mel Fugate e 
Angelo Kinicki (2008), justifica-se pela partilha do pressuposto de que são construtos 
psicossociais, reveladores de adaptabilidade na carreira e no trabalho e centrados no 
indivíduo (a variável-chave e crítica da intervenção em psicologia).  
No que se refere aos estudos de natureza psicométrica, os dados sugerem a 
adequação das medidas de ambos os instrumentos, quer do ponto de vista da 
precisão, quer do ponto de vista da validade. Ao nível da precisão, sublinham a 
consistência das medidas para ambos os construtos e respectivas dimensões, através 
de níveis bastante satisfatórios. Quanto à validade, os estudos de análise factorial 
exploratória e confirmatória permitem diferentes leituras. Por um lado, forçando a partir 
da análise factorial confirmatória as soluções dos modelos de adaptabilidade e de 
empregabilidade em cinco factores (correspondentes às respectivas dimensões), 
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obtêm-se indicadores favoráveis que validam os construtos de segunda ordem 
(dimensões) e de terceira ordem (adaptabilidade e empregabilidade). Por outro lado, 
os factores decorrentes da análise factorial exploratória apresentam uma organização 
menos clara, sobretudo para o Inventário sobre Adaptabilidade. Contudo, a análise do 
conteúdo dos itens tal como se agrupam para este inventário leva a colocar a hipótese 
de poderem sugerir outras dimensões ou C’s, nomeadamente o retomar da dimensão 
Compromisso (o comprometimento com tarefas e decisões, proposto por Savickas, 
2003), uma dimensão Compreensão (recursos para a aprendizagem e para o 
reconhecimento das implicações das decisões) e ainda uma dimensão Cuidado 
(pensar antes de agir, antecipando cenários e actuando com cautela na tomada de 
decisão). Trata-se de uma linha de investigação que se propõe, isto é, averiguar a 
possibilidade de incluir outras dimensões associadas à adaptabilidade e de as 
operacionalizar através da formulação de itens adicionais. 
De salientar ainda a tendência para resultados médios mais elevados ao nível 
das dimensões e das medidas globais de adaptabilidade e de empregabilidade, em 
especial no Inventário sobre Adaptabilidade. A tendência para resultados médios mais 
elevados poder-se-á dever ao poder pouco discriminativo da escala de resposta ou a 
características dos próprios participantes da amostra em estudo os quais, sendo 
desempregados com ligação ao IEFP, podem ter sentido a necessidade de transmitir 
uma imagem mais positiva das suas capacidades e recursos. Ou poderão estar mais 
sensibilizados para a importância da adaptabilidade por forma a conseguirem uma 
colocação profissional.  
A versão actual do Inventário sobre Adaptabilidade solicita ao participante que 
indique ao longo dos vários itens se considera que é capaz (muito pouco, pouco, 
razoavelmente, bastante ou muito) de utilizar um determinado recurso. Poder-se-á 
considerar em futuras revisões deste inventário a reformulação da escala de resposta 
para promover o seu poder discriminativo e para suscitar evidências do ponto de vista 
comportamental (e não auto-percepções daquilo que se considera ser capaz de 
realizar, frequentemente sem ter ainda experienciado a realidade). Uma alternativa 
possível será reformular o instrumento de modo a incluir duas partes. Na primeira 
parte (de natureza quantitativa) e para os diversos itens, poder-se-á solicitar ao 
participante que indique em que grau considera manifestar um determinado recurso 
(de manifesto muito pouco a manifesto muito). Na segunda parte (de natureza 
qualitativa), poder-se-ão introduzir questões de resposta aberta pedindo que ilustre 
com evidências comportamentais iniciativas/tarefas que tenha efectivamente realizado. 
Esta segunda parte poderá proporcionar igualmente um conjunto de dados a trabalhar 
ao nível da intervenção individualizada, de modo a promover as competências que, a 
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título pessoal, mais necessita de desenvolver, e a identificar as tarefas que já realiza e 
que deve ser capaz de vir a realizar. 
Constata-se que existe uma relação positiva e estatisticamente significativa 
entre adaptabilidade e empregabilidade, corroborando a hipótese inicialmente 
formulada. Desempregados que auto-percepcionam maior capacidade de manifestar 
recursos de adaptabilidade na carreira tendem, em geral, a realizar avaliações 
igualmente positivas e elevadas relativamente à empregabilidade enquanto 
adaptabilidade proactiva mais associada ao contexto de trabalho, pelo que promover 
uma delas no indivíduo poderá ser igualmente benéfico para outra. 
Contrariamente às expectativas inicialmente formuladas, suportadas em 
abordagens teóricas segundo as quais o trabalho é actualmente perspectivado como 
instável, volátil e inseguro, pensava-se que indivíduos mais jovens e mais 
sensibilizados para esta realidade iriam manifestar maior adaptabilidade e 
empregabilidade do que indivíduos mais velhos, que iniciaram a sua actividade 
profissional numa altura em que os empregos eram perspectivados como sendo para 
a vida e obedecendo a uma progressão linear. Na verdade, são os indivíduos numa 
faixa etária intermédia (entre os 31 e os 45 anos de idade e possivelmente já com 
alguma experiência profissional) que auto-avaliam a adaptabilidade e a 
empregabilidade de forma mais elevada. Parece, assim, que a adaptabilidade na 
carreira e a empregabilidade no contexto do trabalho, mais do que uma questão de 
sensibilização ou de geração, implicam experiências e vivências profissionais 
concretas em contexto real de trabalho.  
Proporcionar aos indivíduos desempregados formação em sala sobre 
promoção de competências de adaptabilidade e de empregabilidade é importante mas 
poderá ser insuficiente, se não forem consolidadas através de experiências 
profissionais. Atendendo à natureza psicossocial destes construtos, parece ser na 
interacção com contextos e com colegas de trabalho que se torna possível 
desenvolver, promover, praticar e consolidar competências desta natureza. Tal 
remete, no caso dos desempregados mais jovens, para a importância do acesso ao 
primeiro emprego e do incentivo a políticas efectivas de criação de emprego e de 
programas de estágio. E coloca também a questão do acompanhamento a indivíduos 
que se confrontam com o desemprego em fases mais avançadas da sua vida, e de 
como estes poderão ser ajudados a construir ferramentas de adaptabilidade e de 
empregabilidade, partindo do seu conhecimento de experiência feito. Ter uma 
população mais qualificada não significa, necessariamente, dispor de uma população 
verdadeiramente apta a lidar e a “sobreviver” no mercado de emprego actual e no 
mundo das novas carreiras. No mercado de emprego actual, a construção de uma 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
 - 219 - 
 
carreira profissional parece assentar numa combinação de competências de 
adaptabilidade e de empregabilidade, qualificação profissional e contacto com o 
mercado através de experiência profissional (mesmo que em áreas diferentes da área 
de formação). 
As oportunidades no acesso ao emprego em Portugal foram durante largos 
anos mais condicionadas para a mulher, tradicionalmente consagrada a papéis de 
natureza familiar e doméstica. Procurou-se averiguar se esta carga histórica 
apresentaria algum reflexo em termos de percepção de adaptabilidade na carreira e de 
empregabilidade em homens e mulheres. Embora homens e mulheres tenham 
conhecido em Portugal uma história diferente no acesso às oportunidades de trabalho 
e de construção da carreira, no que se reporta à adaptabilidade e à empregabilidade 
apenas se verificam diferenças estatisticamente significativas na proactividade no 
trabalho e na carreira (dimensão da empregabilidade). Trata-se de um dado que 
sugere que as mulheres se consideram mais capazes de manifestar iniciativa e de 
obter informação relevante para potenciais mudanças e oportunidades futuras, 
correspondendo possivelmente a um mecanismo que tiverem de desenvolver para 
perseverar e aspirar a um leque mais abrangente de áreas no universo profissional. 
De notar que é novamente nesta dimensão da empregabilidade que se 
verificam diferenças estatisticamente significativas quando se considera o número de 
desempregos experienciados pelo indivíduo (o que coloca a existência ou não de 
experiência profissional anterior). Os desempregados em situação repetida de 
desemprego obtêm resultados mais elevados nesta dimensão, reconhecendo 
possivelmente a importância que a iniciativa na aquisição de informação relevante teve 
em colocações profissionais passadas e tendo como perspectiva futuras 
oportunidades de carreira e de reemprego. 
A análise de dados qualitativos remete para aspectos que acrescentam 
compreensão ao fenómeno do desemprego. Por um lado, a formação continua a ser 
valorizada e vista como uma mais-valia, sendo um dos motivos que leva a que os 
desempregados não procurem de forma activa um emprego ou um novo emprego. 
Aliás, a Comissão Europeia (EC, 2010) preconiza que os governos, os empregadores 
e os indivíduos vejam na formação e no aumento de competências um investimento 
num futuro sustentável (do que um custo a ser minimizado), sugerindo quatro linhas de 
recomendação que incidem na importância das competências: (1) proporcionar aos 
indivíduos e aos empregadores incentivos adequados para promoção e melhor 
utilização das competências; (2) aproximar os mundos da educação, da formação e do 
trabalho; (3) desenvolver o conjunto adequado de competências (técnicas e 
transversais) e (4) antecipar melhor as necessidades de competências futuras. 
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Ainda de acordo com os dados qualitativos, os motivos que levam ao 
desemprego relacionam-se não só com a necessidade de formação qualificante, mas 
também com factores de natureza económica e de vínculo laboral, como o 
encerramento da instituição empregadora ou o término do contrato de trabalho, 
realidades que no actual contexto sócio-económico português se têm vindo a agravar. 
Por outro lado, aqueles que procuram emprego parecem continuar a valorizar canais e 
tarefas tradicionais (publicação de ofertas em jornais, inscrição no centro de emprego, 
envio de currículos). Sugere-se que se promova junto deste público novas formas de 
publicitação pessoal, que passem pelo registo em redes profissionais online e criação 
de perfis em sites de emprego, mais rapidamente acessíveis a potenciais 
empregadores e facilmente actualizáveis pelos candidatos a um emprego. 
Sendo estas as principais evidências que se retiram desta investigação, para 
além do contributo através da adaptação de duas medidas ao contexto português, os 
trabalhos de investigação deparam-se com condicionalismos que podem implicar 
algumas limitações; apresentam-se algumas delas. 
Refira-se, antes de mais, a realização do estudo principal com a versão à altura 
disponível do Inventário sobre Adaptabilidade (com cinquenta itens), que entretanto 
veio a ser alvo de estudos a nível internacional que possibilitaram chegar-se a uma 
versão mais reduzida (com vinte e oito itens e exclusão da dimensão Cooperação na 
versão portuguesa). Seria pertinente realizar no futuro uma investigação com 
desempregados com esta nova versão, para verificar o poder discriminativo dos itens 
seleccionados. 
A obtenção de resultados médios tendencialmente elevados pode dever-se, 
como referido, às características da própria amostra (com ligação ao IEFP), à 
desejabilidade social, ao poder pouco discriminativo da escala de resposta ou à 
interacção destes três aspectos. Assim, os dados das estatísticas que se destacam 
(nomeadamente as não paramétricas) devem ser vistos sobretudo como indicadores, 
cuja generalização deve ser encarada com reserva. Será importante alargar a 
investigação a outras amostras, nomeadamente a desempregados que estejam numa 
fase inicial da situação de desemprego e que ainda não tiveram qualquer apoio, por 
forma a caracterizar o perfil e as necessidades do recém-desempregado.  
O próprio recurso a medidas de auto-relato representa um desafio em 
investigação psicológica. As medidas de auto-relato, tais como o são os Inventários 
sobre Adaptabilidade e sobre Empregabilidade, avaliam percepções do indivíduo 
acerca de si próprio, que podem por vezes não apresentar expressão comportamental 
ou basearem-se em crenças não realistas. Aliás, Brown (2007) salienta que os 
estudos com instrumentos de auto-avaliação apresentam limitações relacionadas com 
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os dados que proporcionam e com a própria interpretação que o indivíduo faz das 
questões. Daí a sugestão de se introduzir, em especial no Inventário sobre 
Adaptabilidade, itens e/ou tarefas que procurem suscitar comportamentos 
efectivamente já realizados e com que frequência o foram.  
Outra limitação ainda prende-se com as características sócio-demográficas da 
amostra e até que ponto a mesma é representativa do perfil do desempregado em 
Portugal. Trata-se assumidamente de uma amostra de conveniência, bastante jovem 
(cerca de 68% dos participantes tem entre 16 e 21 anos de idade) e em formação, em 
alguns casos sem qualquer experiência profissional prévia. Não configuram na sua 
maioria o cenário de interrupção da actividade profissional, nem são exclusivamente 
de nacionalidade portuguesa (cerca de 24% têm outra nacionalidade, em especial de 
antigas colónias portuguesas em África, mas também do Brasil e de outros países da 
Europa). Mas talvez o perfil do desempregado esteja, ele mesmo, a mudar, para incluir 
cada vez mais o jovem que procura o primeiro emprego e que se vê condicionado pela 
baixa habilitação escolar e o cidadão que emigra para Portugal. A posteriori, teria sido 
interessante ter controlado se estes jovens já tinham procurado anteriormente 
emprego mas encontraram dificuldades de inserção por ausência de competências e 
de qualificações profissionais (retomando os estudos após um período de interrupção), 
ou se procuraram no ensino profissionalizante uma alternativa para darem 
continuidade aos estudos. E organizar amostras mais amplas de desempregados de 
outras nacionalidades para estudar se as competências de adaptabilidade e de 
empregabilidade podem ser condicionadas por padrões culturais. 
De sublinhar ainda algumas propostas para a intervenção psicológica 
suscitadas a partir desta investigação. Demasiadas decisões de educação e formação 
pessoais são ainda tomadas na ausência de um apoio em orientação e 
aconselhamento da carreira, com reduzida compreensão dos recursos/pontos fortes 
das pessoas ou das reais oportunidades de diferentes carreiras, do mercado de 
emprego e das perspectivas de emprego (EC, 2010).  
Ao nível da prática, as intervenções relacionadas com o desenvolvimento 
pessoal e de carreira procuram ajudar o indivíduo a encontrar respostas a questões 
pessoais e de carreira que emergem a partir do contexto societal em que este vive 
(Guichard, 2009). Como salientado por Jarvis (2003), o domínio das competências de 
gestão de carreira não pode ser deixado ao acaso. Necessita de ser parte de um 
conjunto integrado de programas de educação nos níveis básico, secundário e pós-
secundário, de programas de formação e desenvolvimento de trabalhadores e de 
programas para adultos em transições de carreira, na medida em que a aquisição 
destas competências aumenta a probabilidade de sucesso quer no local de trabalho, 
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quer na família e na comunidade em geral. O mundo está em constante movimento e 
incerteza, pelo que se impõe que os trabalhadores respondam de forma construtivista 
a estas mudanças e que os conselheiros de carreira contribuam através da sua 
experiência na adaptação à mudança (Krumboltz & Chan, 2005). 
Para van Dam (2003, 2004) as intervenções para a empregabilidade 
(adaptabilidade proactiva específica do trabalho) visam a flexibilidade da organização 
(tendo assim um valor estratégico) mas originam igualmente resultados para o 
indivíduo. Estas intervenções implicam muitas vezes uma mudança na actual situação 
profissional do trabalhador. De modo a ser ou a tornar-se empregável, um trabalhador 
poderá ter de mudar de conteúdo do trabalho, de emprego ou de departamentos, ou 
de se envolver em programas de formação ou desenvolvimento. Tais mudanças 
podem melhorar a empregabilidade ao proporcionarem aos trabalhadores novas 
experiências de trabalho e oportunidades de desenvolvimento (van Dam, 2004). 
Ao nível das organizações que desejam melhorar os seus recursos humanos, a 
promoção de competências de adaptabilidade e de empregabilidade passa, entre 
outras, por duas importantes medidas que correspondem às políticas de formação e a 
diferentes formas de organização do trabalho. Apesar de poderem existir receios de 
que os trabalhadores cuja empregabilidade é promovida possam mudar de 
organização, proporcionar formação aumenta a competitividade da organização e 
promove o compromisso dos trabalhadores com a mesma, através da melhoria de 
competências em indivíduos que, de outro modo, se poderiam ver excluídos do 
mercado de trabalho (Almeida, 2007). 
Ao nível do indivíduo, construir uma visão mais proactiva e realista de si próprio 
e da adaptabilidade e empregabilidade pessoais poderá passar pela ajuda em 
aconselhamento de carreira, na medida em que cada trabalhador e cada situação de 
desemprego correspondem a uma história ou narrativa pessoal e única. O 
aconselhamento possibilitará uma série de ferramentas que ajudam a reduzir as 
desigualdades sociais e a promover a igualdade de oportunidades no acesso aos 
serviços de educação, de saúde, culturais e de emprego, criando um sentido de 
cidadania partilhada (Duarte, Paixão & Lima, 2007). O aconselhamento deve antever o 
trabalho como uma procura de si próprio e um local para alimentar o espírito, ajudando 
o indivíduo a aprender a utilizar o trabalho como um contexto para o auto-
desenvolvimento. Nesta perspectiva, o trabalho é concebido como uma actividade 
social, em que os indivíduos se relacionam com, contribuem para e cooperam com 
outras pessoas, sendo por isso importante conhecer através do aconselhamento de 
que forma desejam passar as suas vidas e que projectos são merecedores das suas 
vidas (Savickas, 1997b). 
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Segundo Savickas (2003), a Psicologia do Aconselhamento tem considerado 
desde sempre a importância das abordagens desenvolvimentistas e preventivas na 
ajuda às pessoas para lidarem com as mudanças na vida, perspectivando-as como 
modeladores activos das suas vidas e promotores do seu próprio desenvolvimento, 
numa lógica de construção de recursos/forças pessoais. No contexto português, o 
aconselhamento de carreira é visto como um processo que activa a agência pessoal e 
a auto-determinação para aumentar os recursos internos do cliente, sendo 
perspectivado cada vez mais como um apoio proactivo no desenvolvimento do 
indivíduo do que uma solução remediativa para situações problemáticas (Duarte, 
Paixão & Lima, 2007). 
O aconselhamento de carreira tradicional enfatiza o modo como os 
empregadores e as actividades profissionais utilizam as capacidades e os interesses 
do indivíduo/cliente. Mas a incerteza do mundo do trabalho actual torna igualmente 
necessária uma mudança de paradigma no aconselhamento de carreira, ao nível da 
teoria e da prática. Se no passado a prática do aconselhamento de carreira se 
baseava predominantemente (se não exclusivamente) numa abordagem quantitativa 
(aplicação de testes), tem ocorrido uma mudança gradual ao longo do tempo para 
incluir abordagens mais qualitativas, ao nível das histórias de vida e das narrativas 
(Maree, 2010), a par da preocupação com o modo como as pessoas usam as 
actividades profissionais e o trabalho para o desenvolvimento pessoal e espiritual 
(Savickas, 1997b). Ou seja, com a emergência da perspectiva pós-moderna, os 
conselheiros de carreira moveram-se do papel de especialista para o papel de 
colaborador na história do cliente. O processo de aconselhamento pós-moderno ou 
construtivista baseia-se na narrativa subjectiva ou história de vida do cliente, sendo o 
conselheiro um parceiro colaborante quer na consciência pessoal do cliente acerca do 
passado e do presente, quer nos passos de acção do cliente para a construção de 
uma forma preferencial de ser no futuro (Brott, 2005). A missão do aconselhamento é, 
deste modo, inerentemente orientada para o futuro e enfatiza as forças ou recursos do 
cliente (Rottinghaus et al., 2005), incluindo os recursos de adaptabilidade e de 
empregabilidade.  
Para indivíduos desempregados, o aconselhamento de carreira poderá incidir, 
tal como refere Savickas (2003), na construção de recursos pessoais e no ensaio de 
respostas de coping de que necessitam para escolherem uma actividade profissional e 
alcançarem uma posição segura na mesma. Trata-se de ajudar os indivíduos a 
implementarem os seus auto-conceitos na sociedade e, particularmente, nos papéis 
de trabalho, concentrando-se nas carreiras e na respectiva gestão ao longo do tempo 
e não na procura de fit profissional. Uma abordagem que combine aspectos da 
Adaptabilidade e empregabilidade numa perspectiva construtivista  
(Estudo com desempregados em contexto de formação) 
- 224 - 
avaliação psicológica de natureza quantitativa e qualitativa, baseada num profundo 
sentido de respeito pelos clientes, com uma forte ênfase nos significados que estes 
necessitam de encontrar nas suas vidas e nas suas histórias, torna-se útil para os 
clientes na construção das suas vidas (Maree, 2010). A abordagem construtivista vai, 
assim, além do papel profissional e da tomada de decisão do cliente, o qual é um 
participante activo na tomada de consciência e na exploração de uma variedade de 
papéis de vida (Brott, 2005). 
Savickas (2002) refere que o aconselhamento de carreira ajuda o cliente a 
articular e a integrar os seus auto-conceitos vocacionais e temas de carreira, a 
clarificar e validar as suas identidades vocacionais, a relacionar as suas preferências 
com a estrutura de oportunidades e a aumentar o seu realismo na realização de 
escolhas educacionais e vocacionais. No que se refere ao lidar com tarefas com que 
se depara ou que antecipa, ajuda os clientes a formarem atitudes, crenças e 
competências adaptativas. A recompensa por olhar para o passado para construir uma 
história acerca do presente é a capacidade para se deslocar em direcção ao futuro. O 
aconselhamento de carreira construtivista inclui ainda tarefas “de casa” que ajudam o 
cliente a formar novas atitudes, crenças e competências, podendo incidir na consulta 
de panfletos e livros, na visualização de filmes, na interacção com sistemas de 
orientação computorizados, na abordagem a elementos da escola ou da universidade, 
na observação de trabalhadores a discutirem sobre ou a realizarem a sua actividade 
profissional, na frequência de cursos para exploração, na adesão a clubes ou 
associações relevantes do ponto de vista profissional, na realização de shadowing a 
alguém no trabalho, no trabalho voluntário ou em part-time ou num trabalho de férias 
(Savickas, 2002). 
Cabe aos indivíduos em situação de desemprego abordar as escolhas 
profissionais e os papéis profissionais com uma preocupação e abertura perante o 
futuro, um sentido de controlo mas também de resiliência face ao mesmo, com 
concepções sobre quem se é em termos identitários, quais os papéis a desempenhar 
e os objectivos a perseguir, com confiança e motivação na concepção do futuro 
profissional, através de uma exploração proactiva de planos para o tornar real e com o 
estabelecimento de ligações com os seus colegas e organização. De salientar também 
que os indivíduos podem desenvolver estas dimensões a ritmos diferentes, pelo que é 
importante compreender como as mesmas se interrelacionam num ponto particular da 
vida. Pretende-se, em suma, ajudar o indivíduo a reconhecer quem é e quais as suas 
necessidades, a exercitar as atitudes e as competências, bem como a praticar os 
comportamentos colocados pelas tarefas desenvolvimentistas com que se confronta 
ou com as quais se irá deparar (Savickas, 2003). 
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De acordo com a revisão teórica realizada e com os dados que suportam a 
relação entre adaptabilidade e empregabilidade, preconiza-se que a abordagem da 
construção de carreira tome em consideração não só o indivíduo e a sua natureza e 
história pessoais mas também a sociedade, que proporciona o contexto social, 
económico e político em que este se move.  
Os construtos de adaptabilidade e de empregabilidade, propostos 
respectivamente pela abordagem construtivista de carreira de Mark Savickas e de 
empregabilidade disposicional de Mel Fugate e de Angelo Kinicki, propõem dimensões 
que se interligam e constituem recursos e competências relevantes para que o 
indivíduo construa uma carreira com significado pessoal, numa era cujo trabalho se 
caracteriza pela instabilidade e descontinuidade. Estes recursos e competências, para 
além do contributo para o enriquecimento pessoal do indivíduo, promovem 
consequentemente o potencial humano nas organizações, através da identificação e 
da retenção de indivíduos considerados mais adaptáveis, com maior potencial de 
aprendizagem (retenção de talentos), mais capazes de definir de forma clara os seus 
objectivos e que encaram as tarefas (conhecidas ou novas) como desafios positivos e 
oportunidades de aprendizagem. 
A promoção da adaptabilidade e da empregabilidade (e da integração de 
ambas) pode, por sua vez, beneficiar de estratégias de intervenção psicológica que 
passam pela definição de competências transversais (que possam ser integradas 
desde logo nos perfis curriculares do ensino secundário e do ensino superior), pela 
oferta de formação (para promoção de competências transversais mas também 
técnicas), junto de públicos com pouca ou nenhuma qualificação profissional, pela 
promoção de sessões relacionadas com técnicas de procura de emprego (sobretudo 
junto de indivíduos desempregados), por práticas de recrutamento e de selecção 
ajustadas ao perfil pretendido e por estratégias de apoio individualizado tais como o 
coaching ou o aconselhamento de carreira life designing. 
Sobre o desemprego em Portugal, muitas estatísticas e preocupações têm sido 
obtidas e formuladas, muitas vezes através de um discurso fatalista e catastrófico. 
Mas o contexto impõe, em nome do bem-estar das pessoas e da sobrevivência das 
organizações, que políticas de natureza económica e estratégias de apoio efectivas 
sejam realizadas mais precoce e frequentemente, de forma sistematizada e com maior 
abrangência em termos de público-alvo. Trata-se, em última análise, de cuidar e de 
investir naquele que é o maior e mais valioso recurso de uma organização e de uma 
sociedade: as pessoas. 
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Anexo I - Categorização das respostas à questão “Porque motivo(s) ficou desempregado”.  
(239 respostas, em 300 participantes) 
Categoria Resposta Participante 
Formação 
(n = 110) 
Motivo de formação profissional  (AS1) 
Porque me encontro a estudar  (AS2) 
Porque voltei a estudar  (AS3) 
Em formação  (AS4) (AS81) (AS85) 
(AS120) 
Porque sou estudante  (AS8) (AS9) 
Sou estudante e se trabalhar cortam a bolsa de estudo  (AS10) 
Desde o meu 1.º ano de escolaridade que estudo, não tendo por isso emprego  (AS12) 
Pelo início do curso  (AS21) 
Estive a estudar e o meu horário não permitia arranjar trabalho  (AS22) 
Estou a estudar  (AS26) (AS327) 
Rescindi contrato para voltar a estudar  (AS37)                                                                                                                                                                                                           
Terminado o contrato não quis renová-lo para de seguida retomar os estudos  (AS42)                                                                                                                                                                           
Motivos de escola (AS50) 
Estou em formação  
 
(AS53) (AS54) (AS59) 
(AS68) (AS76) (AS78) 
(AS82) (AS86) (AS103) 
Estive a estudar  (AS56) 
Porque tenho estado (a) acabar o ensino secundário, encontro-me a estudar  (AS57) 
Estudos  (AS58) 
Porque estive sempre a estudar  (AS60) 
Estar a frequentar o curso técnico de seguros  (AS61) 
Porque estudo  (AS62) 
Nunca tive desemprego pois entrei logo numa formação através do Centro de Emprego  (AS63) 
Porque sempre frequentei a escola  (AS65) 
Sempre a estudar  (AS69) 
Formação (AS71) 
Porque estou em formação  
 
(AS73) (AS75) (AS77) 
(AS84) (AS92) 
Porque es(tou) a tirar uma formação profissional  (AS74) 
Encontro-me em formação  
 
(AS79) (AS88) (AS90) 
(AS100) 
Encontro-me em formação profissional  
 
(AS80) (AS83) (AS93) 
(AS95) 
1.ª vez por licença de parto; 2.ª vez por estar a frequentar curso/formação  (AS94)*                                                                                                                                                                                   
Devido ao curso de formação  (AS96) 
Rescisão para poder estudar e ter uma formação  (AS107)                                                                                                                                                                                                                  
Pelo motivo de estar em formação (curso Seguros)  (AS108) 
Porque estou a estudar  (AS110) (AS141) 
Entrada em formação  (AS111) 
Nunca estive a trabalhar, estudei sempre (AS112) 
A fazer formação  (AS113) 
Formação profissional  (AS116) 
Encontro-me a fazer formação  (AS117) 
Por causa da formação  (AS118) 
Tenho estado em formação  (AS119) 
Por motivo de estudo (AS124) 
Fiquei desempregada, porque fui eu que quis sair do trabalho para fazer o 12.º ano  (AS146) 
Porque não procuro trabalho, quero estudar  (AS150) 
Nunca trabalhei e (es)tive sempre a estudar  (AS151) (AS158) 
(AS162) 
Nunca trabalhei, estive a estudar  (AS152) 
Deixei o trabalho para vir para o curso  (AS159)                                                                                                                                                                                                                        
Estive sempre a estudar (AS160) 
Estive em formação num curso de equivalência ao 9.º ano e nunca trabalhei antes disso  (AS171)                                                                                                                                                                          
Pedi demissão, tendo em vista procurar aumentar as minhas habilitações literárias  (AS173)                                                                                                                                                                          
Nunca trabalhei porque estive a estudar  (AS174) 
Porque (es)tava a estudar  (AS182) (AS206) 
Estava a estudar e não tenho idade para trabalhar  (AS185) 
Estava desempregado mas estava a estudar (AS186) 
Porque o meu Pai não quer que eu trabalhe mas quer que eu estude  (AS187) 
Estava a estudar  (AS190) (AS191) 
(AS317) 
Eu estudo  (AS193) 
Só fui estudante  (AS199) 
Sou estudante. Nunca trabalhei (AS210) 
Desempregada porque sou estudante  (AS211) 
Não, porque não procurei trabalho, porque pretendo estudar  (AS212) 
Sou estudante  (AS213) 
Porque estudava  (AS214) 
Anexos 
 
Nunca trabalhei porque não tenho idade e porque procurei um curso  (AS216) 
Porque sou estudante  (AS218) 
Não procurei trabalho, e porque estudava  (AS219) 
Porque nunca tive necessidade de trabalhar porque estudava  (AS220) 
Porque eu ainda estou a estudar para ter uma profissão para trabalhar  (AS296) 
A retomar a formação profissional  (AS299) 
Eu ainda sou estudante  (AS300) (AS325) 
(AS326) 
Eu estou a estudar (AS323) 
Estava a estudar. Saí da escola para o curso  (AS315) 
Estava a estudar - da escola para o curso  (AS316) (AS318) 
Porque eu sou estudante  (AS319) 
Porque tive que voltar para a escola (AS320) 
Eu sou estudante ainda (AS321) 






(n = 32) 
Acabou o contrato  (AS35)                                                                                                                                                                                                             
Ao fim do contrato  (AS123) 







Acabou o contrato, ou para não passar a efectivo  (AS131)                                                                                                                                                                                                                
Terminação de contrato (AS137) 
Não me renovaram para o 3.º contrato porque as vendas desceram 70%  (AS172) 
Contrato de trabalho terminou  (AS177) 
(Es)tava a trabalhar, depois acabou o trabalho; fui (para o) Fundo (de) desemprego  (AS180) 
Fim de contrato (Agência temporária)  (AS200) 
Porque eu só assinei um contrato e já acabou  (AS207) 
Porque (o) trabalho acabou  (AS217) 
Cessão de contrato  (AS222) 
Não renovação de contrato  (AS225) (AS290)                                                                                                                                                                                                                                   
Terminou o contrato de trabalho  (AS228) 
Fim de contrato com a entidade patronal  (AS233) 
Fim de contrato/Redução de trabalhadores  (AS242) 
Terminou o contrato  (AS249) 
Porque houve caducidade de contrato  (AS258) 
O contrato acabou  (AS271) 
1.ª: Fim do contrato; 2.ª: Fecho da empresa  (AS295)** 
Não renovação (de) contrato  (AS303) 








(n = 28) 
Nunca trabalhei  
 
(AS6) (AS28) (AS29) 
(AS30) (AS32) (AS36) 
(AS38) (AS39) (AS40) 




(AS170) (AS175)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
Nunca estive empregada  (AS31) (AS164)                                                                                                                                                                                                                                   
Desempregada desde sempre, até ao momento não precisei de trabalho (AS51)                                                                                                                                                                            
Não estou à procura de trabalho  (AS145) 
Nunca trabalhei antes  (AS168) 
Nunca procurei trabalho  (AS181) 













(n = 18) 
Porque a empresa extinguiu o posto de trabalho  (AS64)                                                                                                                                                                                                
Despedimento  (AS127) 
Posto de trabalho cessou  (AS227) 
Por redução de pessoal e por não haver trabalho  (AS229)                                                                                                                                                                                                              
Doença e extinção do posto de trabalho  (AS230)*** 
Despedimento colectivo  (AS244) 
Redução de pessoal  (AS245) 
Excesso de pessoal  (AS247) 
Porque no meu trabalho precisavam de uma pessoa interna  (AS250) 
A empresa mudou de dono e saí de mútuo acordo  (AS251) 
Por a firma estar sem dinheiros e perder certos clientes  (AS252) 
Reestruturação (da) empresa  (AS257)                                                                                                                                                                                                                                 
Fui dispensada  (AS282) 
Por falta de verbas  (AS289) 
Porque fiquei doente e faltei dois dias e a patroa despediu-me  (AS293) 
Por motivo de doença e também o patrão despediu-me por falta (de) clientes  (AS308)**** 
Reestruturação da empresa  (AS310) 







(n = 11) 
Do patrão não pagar e da falência da empresa  (AS125) 
Falência da empresa  (AS126) 
Fecho da firma  (AS234) 
Encerrou a actividade  (AS237) 
A empresa encerrou  (AS241) 
Fábrica faliu  (AS248) 
A última empresa em que laborei abriu processo de falência  (AS254) 
A empresa fechou  (AS286) 
Por fecho da firma  (AS288) 
1.ª: Fim do contrato; 2.ª: Fecho da empresa  (AS295)** 






(n = 9) 
Não encontro emprego  (AS133) 
Acabar o curso de formação e não conseguir arranjar trabalho na área  (AS143) 
Porque não calhou arranjar emprego  (AS157) 
Não encontrei trabalho  (AS205) (AS215) 
Porque não consegui emprego  (AS208) 
Acabei a formação e não consegui colocação  (AS243) 
Nunca consegui até agora arranjar trabalho, só auxiliei  (AS292) 




(n = 9) 
1.ª vez por licença de parto; 2.ª vez por estar a frequentar curso/formação (AS94)*                                                                                                                                                                                     
Motivos de saúde que me impediram de continuar a função  (AS176)                                                                                                                                                                                                        
Doença e extinção do posto de trabalho  (AS230)*** 
Derivado a problemas de saúde, tenho fibromialgia e o trabalho era muito pesado  (AS239) 
Nascimento da minha filha e problemas de saúde  (AS260) 
Fiquei desempregada porque engravidei  (AS277) 
Deixei de estudar, (es)tive grávida, trabalhava no Colombo (e) parei por causa dos enjoos  (AS285) 
Despedi-me por motivos de saúde  (AS294) 




(n = 6) 
Por motivos pessoais  (AS98) 
Motivos familiares  (AS139) 
Opção pessoal  (AS240) 
Mudança de localidade  (AS231) 
Assunto familiar, morte da minha mãe  (AS262) 




(n = 4) 
Tive de deixar porque não conjugava com o meu horário da manhã  (AS16)                                                                                                                                                                                           
O antigo emprego ocupava todo o dia e não me dava oportunidade para estudar por isso 
fiz inscrição no Centro 
(AS189)                                                                                                                                                           
Porque a minha filha na altura entrou para a escola e eu saía muito tarde  (AS246) 





(n = 3) 
Divergências com a entidade patronal  (AS147) 
Porque não estive satisfeito com o trabalho nem com o vencimento  (AS165)                                                                                                                                                                                     






(n = 3) 
Não gostei dos cursos que escolhi  (AS134) 
Porque deixei de estudar  (AS209) 
Porque não terminei o curso anterior                                                                                                                                                                                                                            (AS283) 
Trabalho 
temporário 
(n = 3) 
Era emprego temporário  (AS17)                                                                                                                                                                                                                                  
Trabalho só durante as férias e (acabou o) contrato  (AS41)                                                                                                                                                                                                        
Trabalhei 3 meses a fazer férias e quando acabaram fiquei desempregada  (AS267) 
Idade  
(n = 2) 
Não tenho idade para trabalhar  (AS179) (AS184) 
 
*, **, ***, **** - respostas que foram consideradas simultaneamente em duas categorias 
 
 
Não categorizado (n = 5): 
 
- Porque trabalha em tempo inteiro (AS140) 
- Porque trabalhei pela junta de freguesia (AS148)                
- Ando à procura do 1.º trabalho (AS149) 
- Fiquei em casa (AS183) 








Anexo II - Categorização das respostas à questão “Se respondeu Sim (à questão Considera que 
dedica grande parte do seu tempo a procurar trabalho), o que está a fazer para conseguir trabalho?” 
 
(96 respostas, em 300 participantes) 











(n = 67) 
Estou à procura de um emprego, já fiz inscrições  (AS45) 1                                                                                                                                                                                              
À procura  (AS123)                                                                                                                                                                                                                                                      
Ver jornais, ir ao centro de emprego, perguntar a amigos, etc.  (AS126) 
Através dos jornais e solicitando aos amigos que tenham conhecimento de alguns empregos  (AS127) 
Frequento o Centro de Emprego e procuro propostas de trabalho  (AS128)                                                                                                                                                                                                  
Inscrições aqui e ali, jornais, entrevistas  (AS131) 2                                                                                                                                                                                                                    
Jornal, anúncios, agências de trabalho  (AS132)                                                                                                                                                                                                                         
Procuro em jornais e na Internet (AS133) 
Vou ao Centro de Emprego ver se tem trabalho para mim  (AS134)                                                                                                                                                                                                          
Comprar jornais e pesquisa na Internet  (AS139) 
Entregar currículos e em empresas perguntar se precisam de mão-de-obra  (AS143) 3 
Acordo de manhã para consultar os classificados e procuro online por emprego, embora queira 
muito este curso, também necessito de trabalho  
(AS147) 
Tento informar-me com amigos e familiares de sítios que estejam a procurar e vou saber mais 
informações sobre esse emprego que se encontra disponível  
(AS164)                                                                                                        
Inscrevi-me no centro de emprego, entrego currículos, envio mails, etc.  (AS165) 4 
Mantenho-me registado nos sites de emprego e verifico as propostas regularmente (AS171) 
Procurar anúncios nos jornais e no website Netemprego  (AS172) 
Procuro um part-time que esteja inserido nas minhas aprendizagens e no que eu quero fazer como carreira  (AS177)                                                                                                                                                        
Tenho procurado emprego nos jornais e com amigos na Internet  (AS189) 
Porque (es)tou à procura de trabalho mais ainda não encontrei o trabalho  (AS194) 
Ler o jornal para ver as propostas de emprego e em agências temporárias  (AS200) 
Procura. (Es)tou inscrito no centro de emprego  (AS217) 5 
Ler jornais, pesquisar (na) Internet  (AS221) 
Resposta a anúncios dos jornais, respostas a ofertas do centro do emprego diariamente  (AS222) 
Procuro na imprensa, centro de emprego  (AS223) 
Envio mails com a apresentação do meu c.v., respondo a anúncios de jornal, falo com várias 
pessoas para tentar a minha colocação nas empresas 
(AS224) 6 
Envio de currículos, pesquisa através da Internet ou outros meios  (AS225) 7 
Responder a anúncios, seja através da Internet, jornal e ir pessoalmente procurar, procurando 
entrevistas para início de trabalho  
(AS227) 
Faço pesquisas na Internet, jornais, envio currículos  (AS228) 8 
Candidatura espontânea (enviar currículos), procura no centro de emprego, ver anúncios em jornais  (AS230) 9 
Responder a anúncios nos jornais e Internet, ir a entrevistas  (AS231) 
Procura diária em jornais, Internet  (AS233) 
Procurar nos jornais, na Internet, no Centro (de) Emprego (de) Cascais, etc.  (AS234) 
Leio o Correio da Manhã, distribuo curriculum. Vou a entrevistas, procuro agências de trabalho 
temporário, entre outros  
(AS235) 10 
Leio os jornais e respondo aos anúncios  (AS237) 
Vejo anúncios, pessoalmente, telefone  (AS238) 
Procuro emprego na Internet, nos centros (de) emprego, nos centros comerciais  (AS240) 
Envio currículos e faço telefonemas  (AS241) 11 
Enviando currículos, respondendo a anúncios, etc.  (AS242) 12 
Na Internet em sites de emprego; jornais; Centro de Emprego; contactos pessoais, etc.  (AS243) 
Procura, Internet, jornal, currículos  (AS244) 13 
Mandar currículos pela Internet, respostas a anúncios de jornal, procura em lojas, etc.  (AS245) 14 
Entregar currículos nas respectivas empresas, via Internet e via jornal  (AS247) 15 
Entregar currículos, ver anúncios de jornal, preencher candidaturas  (AS249) 16 
Compro jornais e ligo. Inscrevo(-me) em agências de trabalho doméstico  (AS250) 17 
Procuro no sítio onde moro e peço a pessoas amigas  (AS251) 
Verifico ofertas (de) emprego na Internet e envio cv em candidaturas espontâneas  (AS257) 18 
Consultando jornais, indo às empresas, perguntando (a)os amigos  (AS258) 
Compro o jornal quase todos os dias, falo com pessoas que conheço e pergunto se sabem de algum 
emprego e vou à loja social em busca de apoio para a procura de emprego  
(AS260) 
Enviar currículos para vários hotéis. Procuro em várias lojas se precisam de empregada  (AS261) 19 
Entregar currículum, através das pessoas que se souberem de algum trabalho que me ajudem a arranjar  (AS263) 20 
Vou a empresas de trabalho temporário, e mando pela Internet alguns currículos  (AS265) 21 
Inscrevi-me no Centro de Emprego, entrego currículos pelas lojas e centros comerciais. Pergunto às 
pessoas amigas se há trabalhos onde estão, vou à net  
(AS267) 22 
Procuro no jornal, na Internet, nas lojas e vou perguntando a pessoas que conheço se sabem de algum trabalho  (AS277) 
Procuro todos os dias  (AS278) 
Estou neste momento a entregar curriculums, preencher candidaturas e a ver anúncios  (AS284) 23 
Estar sempre a (ins)crever-me nos centros comerciais, procuro trabalhos nos jornais, estar inscrita 
no Centro de Emprego, etc.  
(AS285) 24 
Tento ver os anúncios de jornais e tentando saber por pessoas conhecidas (AS288) 
Eu costumo ir ao Centro de Emprego para conseguir alguma coisa para trabalhar  (AS289) 
Ir 3 vezes/mês ao Centro de Emprego à procura activa de trabalho + procura nos anúncios de jornais  (AS290) 
Procuro através da Internet, vendo o correio da manhã, (si)tes de emprego  (AS291) 
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Através do C.E.T. e recorrendo a pessoas amigas para fazer alguma coisa, neste caso para limpezas  (AS294) 
Consulto todos (os) dias a (??Ilegível) de emprego na net  (AS295) 
Meio Internet, amigos, meios próprios "indo aos locais"  (AS303) 
Procurei trabalho em fábricas. (Ins)crevi-me no Centro (de) Emprego em Sintra  (AS307) 25 
Através do Fundo de Desemprego e através do jornal, através de conhecimentos  (AS311) 
Vejo os anúncios, e conversando com os amigos  (AS312) 
Recebi alguns contactos e telefonei  (AS324) 
Envio de 
currículos 
(n = 29) 
A enviar currículos, a fazer mais formação fora do curso  (AS3) 26                                                                                                                                                                                           
A entregar curriculum juntamente com o meu diploma de outro curso concluído  (AS71)                                                                                                                                                                                                               
Inscrevo-me em trabalhos pela Internet e vou dando os meus currículos às lojas  (AS86) 27                                                                                                                      
Entregar os currículos nas lojas  (AS99)                                                                                                                                                                                                                               
Entrego currículos em inúmeras empresas  (AS107)                                                                                                                                                                                                                         
Entregar currículos e em empresas perguntar se precisam de mão-de-obra  (AS143) 3 
Tenho entregado currículos em muitas lojas  (AS148) 
Inscrevi-me no centro de emprego, entrego currículos, envio mails, etc.  (AS165) 4 
Enviar cv pela Internet, inscrição em empresas (de) trabalho temporário e entregar cv em mão  (AS176) 28 
Faço currículos e deixo nas lojas, inscrevi-me nos centros comerciais...  (AS196) 29 
Envio mails com a apresentação do meu c.v., respondo a anúncios de jornal, falo com várias 
pessoas para tentar a minha colocação nas empresas  
(AS224) 6 
Envio de currículos, pesquisa através da Internet ou outros meios  (AS225) 7 
Faço pesquisas na Internet, jornais, envio currículos  (AS228) 8 
Candidatura espontânea (enviar currículos), procura no centro de emprego, ver anúncios em jornais  (AS230) 9 
Leio o Correio da Manhã, distribuo curriculum. Vou a entrevistas, procuro agências de trabalho 
temporário, entre outros  
(AS235) 10 
Neste momento envio vários currículos mas como tenho limitações, derivado à fibromialgia, nem 
todos os trabalhos são compatíveis com o meu estado de saúde  
(AS239) 
Envio currículos e faço telefonemas  (AS241) 11 
Enviando currículos, respondendo a anúncios, etc.  (AS242) 12 
Procura, Internet, jornal, currículos  (AS244) 13 
Mandar currículos pela Internet, respostas a anúncios de jornal, procura em lojas, etc.  (AS245) 14 
Entregar currículos nas respectivas empresas, via Internet e via jornal  (AS247) 15 
Entregar currículos, ver anúncios de jornal, preencher candidaturas  (AS249) 16 
Verifico ofertas (de) emprego na Internet e envio cv em candidaturas espontâneas  (AS257) 18 
Enviar currículos para vários hotéis. Procuro em várias lojas se precisam de empregada  (AS261) 19 
Entregar currículum, através das pessoas que se souberem de algum trabalho que me ajudem a arranjar  (AS263) 20 
Vou a empresas de trabalho temporário, e mando pela Internet alguns currículos  (AS265) 21 
Inscrevi-me no Centro de Emprego, entrego currículos pelas lojas e centros comerciais. Pergunto às 
pessoas amigas se há trabalhos onde estão, vou à net  
(AS267) 22 
Para conseguir trabalho estou a enviar currículos e a fazer fichas de inscrição  (AS271) 30 




(n = 18) 
Fazer muitas inscrições para trabalho  (AS10)                                                                                                                                                                                                                        
Estou a inscrever-me em sítios, mais restaurantes porque tirei um curso de Restauração/Hotelaria e 
gosto muito dessa profissão  
(AS27)                                                                                                                                
Estou à procura de um emprego, já fiz inscrições  (AS45) 1                                                                                                                                                                                                   
Inscrevo-me em trabalhos pela Internet e vou dando os meus currículos às lojas  (AS86) 27 
Inscrições aqui e ali, jornais, entrevistas  (AS131) 2                                                                                                                                                                                                                  
(In)screver em algumas fábricas, café e outros  (AS136)                                                                                                                                                                     
Inscrevi-me no centro de emprego, entrego currículos, envio mails, etc.  (AS165) 4 
Enviar cv pela Internet, inscrição em empresas (de) trabalho temporário e entregar cv em mão  (AS176) 28 
Estou a inscrever-me nos escritórios  (AS192)                                                                                                                                                                                                                         
Faço currículos e deixo nas lojas, inscrevi-me nos centros comerciais...  (AS196) 29 
Estou a me (ins)crever em vários sítios  (AS207) 
Procura. (Es)tou inscrito no centro de emprego  (AS217) 5 
Compro jornais e ligo. Inscrevo(-me) em agências de trabalho doméstico  (AS250) 17 
Inscrevi-me no Centro de Emprego, entrego currículos pelas lojas e centros comerciais. Pergunto às 
pessoas amigas se há trabalhos onde estão, vou à net  
(AS267) 22 
Para conseguir trabalho estou a enviar currículos e a fazer fichas de inscrição  (AS271) 30 
Estar sempre a (ins)crever-me nos centros comerciais, procuro trabalhos nos jornais, estar inscrita 
no Centro de Emprego, etc.  
(AS285) 24 
Procurei trabalho em fábricas. (Ins)crevi-me no Centro (de) Emprego em Sintra  (AS307) 25 




(n = 9) 
Uma formação profissional com garantia a 100% de trabalho no final da mesma  (AS43)                                                                                                                                                                               
Estou a estudar para conseguir emprego porque agora o mercado de trabalho precisa dos profissionais  (AS46)                                                                                                                                                    
A tirar um curso profissional de seguros  (AS65)                                                                                                                                                                                                                       
Tirar o curso de multimédia para poder ter mais oportunidades de emprego na área preferida  (AS229) 
Ainda não consegui trabalho porque não passo das entrevistas, deve ser pelo facto de ter poucos 
estudos  
(AS280) 
Eu agora para conseguir mais ou menos um trabalho pelo menos no mínimo tenho mesmo que ter o 9.º ano  (AS292) 
Inscrevo-me em vários cursos, para depois ser encaminhado para um curso  (AS306) 
O meu maior desejo é receber esta formação para um dia conseguir um novo emprego que me 
ajuda a superar o meu conhecimento  
(AS308) 




1 a 3, 5 a 21 e 23 a 30 - respostas que foram consideradas simultaneamente em duas categorias 
4 e 22 - respostas que foram consideradas simultaneamente em três categorias 
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Não categorizado (n = 5): 
 
- Porque tenho contas para pagar (AS89) 
- Primeiro que tudo para organizar a minha vida, continuar a criar a minha filha que tem 2 anos… Embora tenha certas 
dificuldades… E refazer o meu futuro para dar um futuro à minha filha… (AS122)  
- Esperar para fazer os 18 anos, porque não dão trabalho a menores (AS142) 
- Porque quero ter o meu próprio dinheiro (AS182)  
- Estou a fazer de tudo para que eu possa encontrar um emprego porque tenho uma filha e preciso de emprego para que eu 
















































Anexo III - Categorização das respostas à questão “Se respondeu Não
 
 (à questão Considera 
que dedica grande parte do seu tempo a procurar trabalho) quais os motivos?” 
(143 respostas, em 300 participantes) 
Categoria Resposta Participante 
Formação 
(n = 104) 
Porque me encontro a estudar  (AS2) (AS57)                                                                                                                                                                                                        
Em formação  (AS4) 
Por estar neste curso não tenho procurado trabalho. Mas quando terminar a formação irei à 
procura 
(AS6)                                                                                                                                                     
Porque me encontro em estudos  (AS8)                                                                                                                                                                                                                            
Porque estudo, apesar de também procurar emprego  (AS9)                                                                                                                                                                                                            
Pretendo dedicar-me a tempo inteiro aos estudos  (AS11)                                                                                                                                                                                                              
Não porque frequento agora uma acção de formação e neste momento estou a receber formação 
para um possível futuro  
(AS12)                                                                                                                                               
Por me encontrar a estudar  (AS14)                                                                                                                                                                                                                         
Estou a estudar  (AS15) (AS103) 
(AS304) 
Escola  (AS22) 
Respondi Não porque neste momento já estou no curso que quero seguir como carreira 
profissional  
(AS24)                                                                                                                                                            
Porque estou a estudar  (AS26) 
Neste momento não é possível trabalhar por causa da carga horária do curso  (AS30) 1                                                                                                                                                                                
Porque estou num curso de formação  (AS32)                                                                                                                                                                                                                    
Porque nunca precisei, estive sempre a estudar  (AS33)                                                                                                                                                                                                                
Nesta fase da vida o meu principal objectivo é estudar e não trabalhar  (AS35) 2                                                                                                                                                                     
Neste momento porque estudo  (AS36)                                                                                                                                                                                                                                 
Encontro-me neste momento a estudar em formação profissional, e não sinto portanto 
necessidade de ser trabalhador/estudante por incompatibilidade de horários  
(AS37)                                                                                                    
Porque estou a tirar um curso para entrar no mundo do trabalho  (AS38)                                                                                                                                                                                                  
Neste momento estudo e o horário escolar não dá muito jeito para arranjar um emprego  (AS41) 3                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Estou a tirar um curso técnico de seguros  (AS42)                                                                                                                                                                                                              
Não existe a necessidade, só trabalharei apenas se fosse aos fins-de-semana, pois a escola tem 
horário bastante completo  
(AS47)                                                                                                                          
Quero acabar a escola em primeiro lugar  (AS48)                                                                                                                                                                                                          
Neste momento estou empenhado nos estudos  (AS50)                                                                                                                                                                                      
Pois, de momento, estou ocupada e dedicada ao curso de ensino profissional que estou a tirar   (AS51)                                                                                                                                                 
Estou em formação (AS54) (AS68) 
Estar a estudar  (AS58) 
Por estar a estudar (AS59) 
Porque neste momento estou a estudar  (AS60)                                                                                                                                                                                                                           
Tendo o 12.º ano incompleto, assim que deixei o secundário, ingressei neste curso técnico  (AS61)                                                                                                                                                                  
Porque ainda sou estudante (AS62) 
Porque estou a frequentar uma formação que dá equivalência ao 12.º ano, mais o curso  (AS63)                                                                                                                                                                          
O motivo é estar na recta final do curso técnico de seguros e ter a ambição de ficar colocada nesta área  (AS64) 
Sou estudante  (AS66) (AS213) 
Porque me encontro num curso profissional, e não posso trabalhar  (AS67) 4                                                                                                                                                                                                   
Sempre estudei  (AS69) 





(Es)tou em formação profissional  (AS74) 
Porque passo (a) maior (parte) do tempo em formação  (AS75)                                                                                                                                                                                                           
Uma vez que a formação é minimamente remunerada e ocupa a maior parte do meu tempo, é-me 
impossível poder trabalhar agora  
(AS80) 5                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
Estou a estudar e por enquanto não tenho tempo para trabalhar  (AS82) 6                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Como acima referido o meu foco é o curso profissional em que estou englobado (AS83) 




Porque me encontro em formação profissional  (AS93) 
Agora não estou a fazer isso porque estou a fazer formação profissional. Até porque me despedi 
mesmo com o intuito de fazer este curso  
(AS94)                                                                                                                        
O motivo é o facto de estar a fazer um curso de formação  (AS96) 
Estudar  (AS102) 
Estou em formação (curso)  (AS108) 
Os motivos são porque eu estudo e também não preciso de trabalhar  (AS110) 7                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Estou em formação, pretendo acabar antes de fazer a procura de emprego  (AS111)                                                                                                                                                                                          
Não quero trabalhar enquanto estudo, só depois  (AS112) 8                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
Porque estou a acabar um curso  (AS113) 
Formação profissional (AS116) 
Porque o meu objectivo neste momento é terminar  (AS118)                                                                                                                                                                                                               
Porque quero estudar para ter uma profissão  (AS124) 
Porque esperei começar este curso para poder exercer um dia o que gosto (informática)  (AS130)                                                                                                                                                                           
Tenho estado à espera do curso  (AS137)                                                                                                                                                                                                                                 
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Os motivos são quero estudar  (AS138)                                                                                                                                                                                                                                   
Porque estou a estudar  (AS141) 
Menor de idade e entrada em curso profissional  (AS144)                                                                                                                                                                                                          
Não, porque o que eu quero mesmo agora, é conseguir acabar os meus estudos  (AS146) 
Porque ainda tenho como prioridade os meus estudos  (AS149) 
Porque estudo  (AS158)(AS162) 
Porque não procuro muito, pois estava à espera de ser chamada para o curso  (AS160) 9 
Frequentava um curso de IRC aqui no centro antes  (AS167) 
Pretendo acabar o curso com equivalência ao 12.º, depois sim procurar emprego  (AS168) 
Estava a estudar  (AS181) 
Porque estava à espera do início do curso  (AS201) 
Porque eu era estudante e não tenho idade para trabalhar  (AS205) 
Porque (es)tava a estudar  (AS206) 
Sou estudante e porque preciso de um curso para ter uma carreira  (AS209) 
Porque ainda estou na escola e não tenho idade para trabalhar  (AS210) 
Porque sou estudante  (AS211) 
Não passo a vida à procura de trabalho porque pretendo estudar para ter um bom futuro  (AS212) 
Porque nunca tive necessidade de trabalhar e estudava  (AS214) 
Porque estudava e dediquei grande parte do meu tempo à procura de um curso  (AS216) 
Não, porque quero tirar um curso primeiro antes de entrar no mercado de trabalho  (AS218) 
Porque estudava  (AS219)(AS220) 
Esperava que começasse o curso  (AS246) 
Porque decidi investir na minha formação profissional, para melhorar os conhecimentos e poder 
ter um emprego melhor  
(AS248) 
Desde que me inscrevi neste curso que não me tenho dedicado a procurar emprego, porque seria 
apenas por pouco tempo  
(AS254) 
Porque queria fazer um curso que dava a equivalência e outros conhecimentos  (AS262) 
Porque neste momento tenho como prioridade terminar o ensino secundário  (AS269) 
Dedicar o tempo a estudar  (AS274) 
Porque ando à procura de um curso para poder concluir o 12.º ano  (AS282) 
Porque quero terminar o 12.º ano  (AS283) 
Porque prefiro estudar do que trabalhar. Mas preciso de trabalhar para ajudar a minha mãe  (AS293) 
Neste momento o grande objectivo é prosseguir com os meus estudos, a prioridade é mesmo 
estudar. Durante esse ano e meio (nota: tempo em que interrompeu os estudos) estive no 
estrangeiro  
(AS299) 
Porque (es)tava em Cabo Verde e aí a gente não tinha condições. Por isso que não estudei mas 
sinto vontade total de estudar                                     
(AS305) 
Não tenho interesse em trabalhar mais, neste momento estou interessada só no curso  (AS309) 11 




(n = 17) 
Tenho uma casa para arrumar, uma irmã para cuidar, mas sempre que posso vou atrás (AS16)                                                                                                                                                                        
Procuro trabalho em alguns tempos livres, em norma a seguir das aulas, costumo estar com os 
amigos, ou ir para casa ajudar a família  
(AS17)                                                                                                                    
Neste momento não é possível trabalhar por causa da carga horária do curso  (AS30) 1                                                                                                                                                                                
Nesta fase da vida o meu principal objectivo é estudar e não trabalhar  (AS35) 2                                                                                                                                                                     
Neste momento estudo e o horário escolar não dá muito jeito para arranjar um emprego  (AS41) 3                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Porque me encontro num curso profissional, e não posso trabalhar  (AS67) 4                                                                                                                                                                                                   
Uma vez que a formação é minimamente remunerada e ocupa a maior parte do meu tempo, é-me 
impossível poder trabalhar agora  
(AS80) 5                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
Estou a estudar e por enquanto não tenho tempo para trabalhar  (AS82) 6                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Não quero trabalhar enquanto estudo, só depois  (AS112) 8                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
Além de cuidar da minha mãe vou fazendo qualquer coisa por fora  (AS135)                                                                                                                                                                                                
Gravidez  (AS163) 
Apesar de dedicar algum, gasto mais dele em procura de cursos, etc.  (AS173) 
Devidos às minhas próprias situações: económica, familiar que muitas das vezes me dificulta a 
usar grande tempo meu à procura de emprego. Mas continuo a procurar activamente  
(AS236) 
Porque estou no programa de trabalhos ocupacionais do Instituto de Formação Profissional e 
tenho a minha mãe doente com Alzheimer em casa  
(AS252) 
Passo uma hora por dia a inscrever-me na Internet, vou a entrevistas, falo com conhecidos, inscrevo-
me em estabelecimentos mas tenho vida pessoal para além da procura de trabalho, senão 
enlouquecia  
(AS255) 
Porque me encontro no centro de emprego à espera de curso e tinha a minha bebé em casa, não 
na creche  
(AS256) 




(n = 9) 
Ainda não há muita preocupação  (AS28)                                                                                                                                                                                                                         
Neste momento não estou a procurar nada  (AS34)                                                                                                                                                                                                              
Porque apesar de querer trabalhar depois do horário de aulas não dedico quase tempo nenhum a 
procurar trabalho  
(AS44)                                                                                                                                          
Os motivos são porque eu estudo e também não preciso de trabalhar  (AS110) 7                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Não estou à procura de trabalho  (AS145)(AS150) 
Porque não procuro muito, pois estava à espera de ser chamada para o curso  (AS160) 9 
Porque inscrevi em poucos locais de trabalho  (AS208) 











(AS170)                                                                                                                                                                                                                                    
Nunca estive empregada  (AS31)                                                                                                                                                                                                                                   
Nunca me chamam para trabalhar porque não tenho o 9.º ano e porque nunca trabalhei  (AS129) 10                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
Porque saí recentemente da escola  (AS276) 
Falta de 
habilitações 
(n = 4) 
Por falta de habilitações  (AS121)                                                                                                                                                                                                                                    
Nunca me chamam para trabalhar porque não tenho o 9.º ano e porque nunca trabalhei  (AS129) 10                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            






(n = 3) 
Não estou interessado em trabalhar agora  (AS25)                                                                                                                                                                                                              
Não gosto de trabalhar  (AS18) 




(n = 2) 
Porque sei que no mês de Novembro e de Dezembro farei um part-time na loja em que trabalhei, 
só em Janeiro (é) que começarei a procurar “trabalho”  
(AS21)                                                                                                       






(n = 2) 
Porque (es)tava no Fundo (de) Desemprego; não encontro nenhum trabalho com melhor(es) 
condições  
(AS180) 




1 a 11 - respostas que foram consideradas simultaneamente em duas categorias 
 
 
Não categorizado (n = 7): 
  
- Porque tenho outras prioridades (AS56)                                                                                                                                                                                                                              
- Quando não trabalhava estava em formação, e quando não estava não tive dificuldades em arranjar trabalho (AS84) 
- Motivos pessoais (AS98) 
- Acabei um curso e durante algum tempo estive à procura de emprego (AS159) 
- Em casa na Internet, a jogar pc… (AS298) (Nota: esta resposta sugere a forma como o participante ocupa o seu tempo, e não 
tanto por que não dedica grande parte do seu tempo a procurar emprego)  
- Os motivos: eu jogava à bola e andava de (bike) (AS319) (Nota: esta resposta sugere a forma como o participante ocupa o seu 
tempo, e não tanto por que não dedica grande parte do seu tempo a procurar emprego) 
- Pratico desporto (AS320) (Nota: esta resposta sugere a forma como o participante ocupa o seu tempo, e não tanto por que não 
dedica grande parte do seu tempo a procurar emprego) 
 
 
